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A FONDO

Acoso psicoloxico no traballo

CONCEPTUALIZACION, DELIMITACION E CARACTERIZACION DO ACOSO PSICOLOXICO NO TRABALLO

Definicion de Acoso Psicoldxico no Traballo (APT) como risco laboral:

“Exposicion a condutas de violencia psicoldxica, dirixidas de forma reiterada e prolongada no tempo, cara a

unha ou mdis persoas por parte doutra/s que actuan fronte aquela/s dende unha posicion de poder (non nece-

sariamente xerdrquica). Dita exposicion ddse no marco dunha relacion laboral e supon un risco importante

para a saude”.

Condutas asociadas:

Tratase de condutas ou actos de violencia psiquica
dirixidos cara & vida privada ou profesional da
persoa traballadora e que atentan contra a sua

dignidade ou integridade, fisica ou psiquica.

Existen inventarios que detallan este tipo de con-
dutas violentas e que axudan a identificar mdis
claramente o risco. Con todo, poden darse condu-
tas compatibles cun caso de APT que non estean

tipificadas nos inventarios existentes.

As accions de violencia psicoldxica no traballo que

tefien potencial para afectar a saude da persoa

traballadora poden consistir en:

» Ataques a vitima con medidas organizativas;
Ataques as relacidns sociais da vitima;
Ataques 4 vida privada da vitima;

Ameazas de violencia fisica;

Ataques 3s actitudes da vitima;

Agresidns verbais;

VvV V VYV VYV V V

Rumores.

A expresidn das situacions de hostigacion psicoloxi-
ca cara a unha persoa maniféstase de moi diversas
maneiras, a través de distintas actitudes e compor-

tamentos. Leyman distingue 45 comportamentos

hostis que poden ser de distinta natureza:

Accidns contra a reputacion ou a dignidade per-
soal da persoa afectada; por medio da realizacién
de comentarios inxuriosos contra a sUa persoa,
ridiculizdndoa ou rindose publicamente dela, do
seu aspecto fisico, dos seus xestos, da sua voz, das
stias conviccidns persoais ou relixiosas, do seu
estilo de vida, etc. Pddense dar tamén diversas
acciéns contra a reputacién da persoa afectada

como traballadora.

Accions contra o exercicio do seu traballo, enco-
mendandolle traballo en exceso ou dificil de reali-
zar cando non innecesario, mondtono ou repetiti-
vo, ou mesmo traballos para os que a persoa tra-
balladora non estd cualificada, ou que requiren
unha cualificacidn menor que a posuida pola viti-
ma (shunting); ou, por outra banda, privandolle da
realizacion de calquera tipo de traballo; enfron-
tandolle a situaciéns de conflito de rol (negandolle
ou ocultandolle os medios para realizar o seu tra-
ballo, solicitandolle demandas contraditorias ou
excluintes, obrigandolle a realizar tarefas en con-

tra das suas conviccidns morais, etc.).

Manipulaciéon da comunicacién ou da informacion
coa persoa afectada que inclden unha ampla varie-
dade de situacidéns; mantendo a esta nunha situa-
cion de ambigiidade de rol (non informandolle

sobre distintos aspectos do seu traballo, como as
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suas funcions e responsabilidades, os métodos de
traballo a realizar, a cantidade e a calidade do tra-
ballo a realizar, etc., manténdoa nunha situacién de
incerteza); facendo un uso hostil da comunicacién
tanto explicitamente (ameazdndoa, criticandoa ou
reprendéndoa acerca de temas tanto laborais como
referentes 4 sua vida privada) como implicitamente
(non dirixindolle a palabra, non facendo caso &s
sUas opiniéns, ignorando a sua presenza,...); utili-
zando selectivamente a comunicacién (para re-
prender ou amoestar e nunca para felicitar, acen-
tuando a importancia dos seus erros, minimizando

a importancia dos seus logros,...).

Y

Situacions de iniquidade mediante o estabelece-
mento de diferenzas de trato, ou mediante a dis-
tribucién non equitativa do traballo, ou desigual-

dades remunerativas, etc.

Parece que é habitual que unha persoa traballado-
ra que padece esta situacion de mobbing (Acoso
Psicoléxico no Traballo) sexa obxecto, ao mesmo
tempo, de varios dos tipos de fustrigacién descri-

tos por parte da/s persoa/s hostigadora/s.

Por outra banda, hai que pofier de manifesto que
as acciéns hostis das que se fala, producense
usualmente nalgunhas organizacidns de traballo,

ainda que non adoitan responder as especifica-

cidons (accidns sistematicas, frecuencia e duracién
determinada, focalizaciéon sobre unha persoa,...)
gue as encaixarian dentro da conceptualizacion de

mobbing.

A seguinte relaciéon presenta algunhas condutas

concretas de _mobbing ou APT clasificadas por

factores :

ATAQUES A VITIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONAIS

> O superior restrinxe @ persoa as posibilidades
de falar.

» Cambiar a localizacién dunha persoa separan-
doa dos seus compafieiros/as.

> Prohibir aos companieiros/as que falen a unha
persoa determinada.

» Obrigar a alguén a executar tarefas en contra
da sua conciencia.

» Xulgar o desempefio dunha persoa de maneira

ofensiva.

Cuestionar as decisidons dunha persoa.

Non asignar tarefas a unha persoa.

Asignar tarefas sen sentido.

YV V V V

Asignar a unha persoa tarefas moi por debaixo
das suas capacidades.

> Asignar tarefas degradantes.

ATAQUES AS RELACIONS SOCIAIS DA VITIMA CON
ILLAMENTO SOCIAL

> Restrinxir aos compafieiros/as a posibilidade
de falar cunha persoa.

> Rexeitar a comunicacidn cunha persoa a través
de miradas e xestos.

> Rexeitar a comunicacién cunha persoa a través
de non comunicarse directamente con ela.

» Non dirixir a palabra a unha persoa.

» Tratar a unha persoa coma se non existise.
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ATAQUES A VIDA PRIVADA DA VITIMA

» Criticas permanentes & vida privada dunha
persoa.

» Terror telefénico.

> Facer parecer estupida a unha persoa.

> Dar a entender que unha persoa ten problemas
psicoldxicos.

» Mofarse das discapacidades dunha persoa.

> Imitar os xestos, voces ... dunha persoa.

» Mofarse da vida privada dunha persoa.

VIOLENCIA FiSICA

» Ofertas sexuais, violencia sexual.
» Ameazas de violencia fisica.
» Uso de violencia menor.

» Malos tratos fisicos.

ATAQUES AS ACTITUDES DA VITIMA
» Ataques as actitudes e crenzas politicas.
» Ataques as actitudes e crenzas relixiosas.

» Mofarse da nacionalidade da vitima.

AGRESIONS VERBAIS

> Berrar ou insultar.
> Criticas permanentes do traballo da persoa.

» Ameazas verbais.

RUMORES

> Falar mal da persoa as suas costas.

> Difusion de rumores.

Partes implicadas

Concorren dous axentes principais como partes
implicadas, a parte acosadora e a parte acosada.
As condutas de acoso poden dirixirse cara a unha
ou mais persoas, por parte doutra ou outras per-
soas, sen distincidon de nivel xerarquico, e en sen-
tido ascendente, descendente ou horizontal. Ta-
mén hai que considerar a presenza de testemufias
da emisién das devanditas condutas de acoso,
cuxo comportamento pode ser variado (dende a
aparente indiferenza ou desvio de atencién, ata
tomar partido, mdis ou menos evidente, por unha

das partes anteriormente mencionadas).

Para que estes feitos tefian lugar, habitualmente
observaranse unhas condicions organizativas de
traballo inadecuadas que poden favorecer a apari-

cion destas formas de comportamento diferencial.
Frecuencia e duracién da exposicion

Considérase que as accidéns ou os comportamentos
anteriormente citados deben cumprir criterios
temporais de frecuencia e/ou duracidon: deben pro-
ducirse de forma reiterada excluindo aqueles feitos
illados, como conflitos puntuais entre persoas tra-
balladoras, que ainda constituindo un risco de tipo
psicosocial non se axustarian d definicion de acoso
psicoldxico.

Asi mesmo, a exposicion a estes comportamentos
debe suceder durante un periodo de tempo prolon-
gado, condicion que estd directamente relacionada
co seu cardcter repetitivo. Con todo, debe terse en
conta que determinadas accidns illadas (como cam-
bios de posto non xustificados, illamento fisico inxus-
tificado da/s persoa/s afectada/s, etc.) que, sen ser
reiteradas, terdn unha continuidade temporal que
prolongara o seu efecto, tamén poderian ser indica-

tivas de posibles situacidns de APT.
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Caracterizacion

Presenta a caracteristica de que entre as partes
implicadas existe unha asimetria de poder (formal
-por dependencia xerarquica, por exemplo- ou
ben informal, por posicidon de liderado da parte
acosadora, ao disponer de poder debido a unha
posicién de maior experiencia, conexiéns sociais,
antigiidade dentro da empresa, etc.). Esta posi-
cion asimétrica é un elemento clave que permite

que o proceso de APT se materialice.

Dende estas posicions prevalecentes de poder da
parte acosadora, a persoa acosada atdépase nunha
situacion de vulnerabilidade que adoita inhibir a
sua capacidade para emitir unha resposta axeita-
da ante as condutas de violencia psicoldxica que

lle afectan.

Marco onde se produce

Estas exposicions de violencia psicoldxica que poden
constituir un APT deberdn presentarse no marco
dunha relacion laboral. Noutros termos, esixen que
previamente exista, e que nela se incardine, unha
relacion de dependencia organizativa (sexa esta
laboral ou estatutaria) e que se produza ald onde a
capacidade de organizacion e direccion da persoa
empregadora é mdxima e, por tanto, tamén a sua

capacidade de vixilancia e actuacion.

E importante destacar que se exclien aquelas
condutas que se dean entre traballadores/as e que
sucedan exclusivamente na esfera da vida privada.
Con todo, se tivesen relacién con aspectos do
traballo, ante o cofiecemento da existencia de
condutas de violencia psicoldxica entre traballado-
res/as da empresa fora da contorna laboral é ne-

cesario pofier en marcha as medidas oportunas de

prevencion, vixilancia, identificaciéon ou avaliacidon
e intervencién ante este tipo de riscos no dmbito

do traballo.

Pola contra, si quedan incluidas aquelas situacions
que, ainda que poidan vir orixinadas por conflitos
extra laborais, se dean no lugar de traballo, xa que
serd igualmente responsabilidade do empresa-
rio/a garantir a saude (fisica, mental e social, no
sentido amplo que lle outorga a OMS) de todo o

persoal no periodo que inclue a relacion laboral.
Desenvolvemento habitual: Fases do problema

Ao constituir un problema que se da ao longo do
tempo é posible atopar distintas etapas na sua
evolucidn. Describironse catro fases no desenvol-

vemento deste problema no dmbito laboral:
> 12 fase, ou fase de conflito

En calquera organizacién laboral, a existencia de
conflitos resulta algo esperable, ben por motivos
de organizacidn do traballo (nunha empresa ato-
panse persoas e grupos cuxos obxectivos e intere-
ses estan frecuentemente enfrontados), ou ben
por problemas interpersoais (os comportamentos,
actitudes, formas de relacion, estilos de vida,...
das persoas traballadoras poden ser de moi diver-
sa indole e poden orixinar rozamentos). Ainda que
os conflitos son un acontecemento comun na vida
de relacién, gran parte deles resélvense de forma
mais ou menos satisfactoria; ben pola resolucion
definitiva do conflito, polo cambio das circunstan-
cias que o provocaban, ou porque vaian remitindo
co tempo. Con todo, tamén é posible que algun
deses problemas se poida facer crénico, dando

paso a segunda fase.
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FASE DE CONFLITO

FASE DE «MOBBING>»

> 22fase, ou fase de mobbing ou de estigmatizacion

Comeza coa adopcion, por unha das partes en
conflito, das distintas modalidades de comporta-
mento hostigador descritas anteriormente sobre o
obxecto do mobbing ou APT (coa frecuencia e
tempo requiridos como criterio de definicidn). O
gue ao comezo tal vez fose un conflito entre duas
persoas, pode chegar a ser un conflito de moitas
persoas contra unha, coa adopciéon de comporta-
mentos hostigadores grupais. Independentemente
de que actien o complexo de culpa ou a mais
absoluta carencia de escrupulos, a vitima comeza
a resultar unha ameaza, ou un encordio para a
persoa ou grupo de persoas que a somete a tan

indesexables experiencias.

A prolongacién desta fase é debida a actitudes de
evitaciéon ou de negacidon da realidade por parte
da persoa traballadora hostigada, outros compa-
fieiros/as non participantes, sindicatos, e mesmo a
direccion. A indefension, a inhibicién da persoa
afectada & hora de denunciar estes feitos, a difi-
cultade probatoria e as carencias do sistema xudi-
cial, permiten a prolongacidon no tempo desta fase
que, segundo os estudos de Leymann en Suecia,
ten unha duracidon de 1,3 anos mais ou menos,

antes de pasar a terceira fase.

> 32fase, ou fase de intervencién dende a empresa

Nesta fase e dependendo do lugar, lexislacién e esti-
lo de direccién da empresa, tomaranse unha serie de
medidas, dende algun chanzo xerdrquico superior (o
departamento de persoal, o servizo médico ou a
direccién da empresa), encaminadas a resolucion
positiva do conflito (cambio de posto, fomento do
didlogo entre os implicados, etc.), ou, mais habi-
tualmente, medidas tendentes a desembarazarse da
suposta orixe ou centro do conflito, contribuindo asi,
a maior culpabilizacién e sufrimento da persoa afec-
tada. Estas medidas van dende as baixas médicas
sucesivas, que conlevan o alongamento ou o apra-
zamento do conflito, ata o despedimento da persoa
traballadora afectada ou a pensién por invalidez
permanente. De adoptarse medidas desta natureza,

o resultado é a cuarta fase do proceso.

> 42 fase, ou fase de marxinacion ou exclusion da

vida laboral

Neste periodo a persoa traballadora compatibiliza o
seu traballo con longas tempadas de baixa, ou queda
excluida definitivamente do mundo laboral cunha
pensién de incapacidade, contribuindo d&s cargas
econdmicas e sociais do Estado (cunhas magnitudes
nada dendefiables, se atendemos aos datos que
sobre o impacto econdmico en Suecia presenta
Leymann). Nesta situacidén, a persoa subsiste con
diversas patoloxias consecuencia do seu anterior ou
anteriores experiencias de APT e se poden deducir
as consecuencias fisicas, psiquicas e sociais que para

a persoa afectada ten este fendmeno.

Obviamente, o desenvolvemento de todas estas
fases implica a non resolucién do problema en

ningunha delas.
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Risco para a saude das persoas e a organizacion

da empresa

Estas accions e comportamentos de APT poden
xerar danos sobre a saude das persoas traballado-
ras, como en calquera outra exposicion a riscos de

orixe laboral.

Por outra banda, desestruturan o ambiente de
traballo; por iso, o APT ten un alto potencial de
danar tamén a saulde colectiva, impactando nega-
tivamente sobre a produtividade e xerando unha

degradacion do clima laboral.

Pode suceder que a persoa acosada non sufra da-
nos na sua saude, debido ao tempo de exposicidn,
a sUa especial constitucion persoal, aos seus meca-
nismos de defensa, proteccién e afrontamento, ou

ben debido ao apoio social de que dispoiia.

Con todo, ainda que as consecuencias da situacion
de acoso psicoldxico, para a persoa ou a organiza-
cion adoitan ser graves, non é preciso que se exte-
rioricen para que dita situacion se considere unha
exposicion compatible con APT se cumpre os crite-
rios definitorios. Esta formulacién é coherente coa
definicidn de risco que contempla a lei de Preven-

cion de Riscos Laborais.
Consecuencias

As consecuencias do APT poden ser de distinta natu-
reza e afectar a varios dmbitos. Son moi préximas a
patoloxia orixinada polo estrés, pero cunha especial

incidencia da patoloxia de tipo social:
> Para a persoa traballadora afectada

A nivel psiquico. A sintomatoloxia pode ser moi
diversa. O eixo principal das consecuencias que

sofre a persoa afectada seria a ansiedade: a pre-

CONSECUENCIAS DO ACOSO
LABORAL PARA AS VITIMAS
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timento de ameaza. A ansiedade que manifestan
estas persoas no seu tempo de traballo, pode
xeneralizarse a outras situacidons. Poden darse
tamén outros trastornos emocionais como senti-
mentos de fracaso, impotencia e frustracion, baixa
autoestima ou apatia. Poden verse afectadas por
distintos tipos de distorsidns cognitivas ou mostrar
problemas & hora de concentrarse e dirixir a aten-
cién (os diagndsticos médicos compatibles son
sindrome de estrés postraumatico e sindrome de
ansiedade xeneralizada). Este tipo de problema
pode dar lugar a que o traballador/a afectado, co
obxecto de diminuir a ansiedade, desenvolva com-
portamentos substitutivos tales como drogode-
pendencias e outros tipos de adiccions, que ade-
mais de constituir comportamentos patoldxicos en

si mesmos, estan na orixe doutras patoloxias.

A excesiva duracién ou magnitude da situacion
de mobbing ou APT pode dar lugar a patoloxias
mais graves ou a agravar problemas preexisten-
tes. Asi, é posible atopar cadros depresivos gra-
ves, con persoas con trastornos paranoides e

mesmo suicidas.

A nivel fisico, podemos atoparnos con diversas ma-
nifestacidons de patoloxia psicosomdtica: dende do-

res e trastornos funcionais ata trastornos organicos.
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A nivel social, é posible que estas persoas che-
guen a ser moi susceptibles e hipersensibles 3
critica, con actitudes de desconfianza e con con-
dutas de illamento, evitacién, retraemento ou, por
outra banda, de agresividade ou hostilidade e con
outras manifestacidns de inadaptacion social. Son
comuns sentimentos de ira, rancor e desexos de

vinganza contra os agresores/as.

En xeral, pédese dicir que a salde social da persoa
atopase fondamente afectada pois este problema
pode distorsionar as interacciéns que ten con
outras persoas e interferir na vida normal e pro-
dutiva do traballador/a. A sadde do individuo ve-
rase mais afectada canto menores apoios efecti-
vos atope (persoas que lle provean de afecto,
comprension, consello, axuda,...) tanto no dmbito

laboral como no extralaboral.

Dende o punto de vista laboral posiblemente re-
sultaran persoas desmotivadas e insatisfeitas que
atoparan o traballo como un ambiente hostil aso-
ciado ao sufrimento e que non terdn un dptimo
rendemento. A conduta ldxica dun traballador/a
sometido a unha situacién de APT seria o abando-
no da organizacion, con todo, en moitos casos
este non se produce debido, por unha banda, 3
dificil situacion do emprego na economia actual e,

e por outra, a que, a medida que a persoa traba-

CONSECUENCIAS

anivel sobreo
psiquico rendemento

anivel sobreo clima
fisico social

anivel sobrea
social accidentabilidade

lladora se vai facendo maior, ve diminuida a suUa

capacidade para atopar novos empregos.
> Para a organizacion de traballo

Sobre o rendemento: E un feito certo que ter
traballadores/as con este tipo de problemas afec-
ta o desenvolvemento do traballo, pois ao distor-
sionar a comunicacion e a colaboracién entre tra-
balladores/as, interfire nas relaciéns que as per-
soas traballadoras deben estabelecer para a exe-
cucion das tarefas. Asi, producirase unha diminu-
cién da cantidade e calidade do traballo desenvol-
vido pola persoa afectada, o entorpecemento ou a
imposibilidade do traballo en grupo, problemas
nos circuitos de informacidon e comunicacion, etc.
Por outra banda, producirase un aumento do ab-
sentismo (xustificado ou non) da persoa afectada.
E posible tamén que se produzan perdas na forza
de traballo xa que previsiblemente, a persoa tra-

balladora tentara cambiar de traballo.

Sobre o clima social: Distintos conceptos (como a
cohesidn, a colaboracion, a cooperacion, a calidade
das relacidns interpersoais,...) que sinalan o clima
social nunha organizacion de traballo veranse afec-

tados ante a existencia de problemas deste tipo.

Sobre a accidentabilidade: Algins estudos rela-
cionan a calidade do clima laboral coa posibilidade
de que se incremente a accidentabilidade (acci-
dentes por neglixencias ou descoidos, accidentes

voluntarios,...).
» Para o nucleo familiar e social

A contorna social da persoa afectada padecera as
consecuencias de ter unha persoa proxima amar-

gada, desmotivada, sen expectativas nin ganas de
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traballar, e que padecera posiblemente algun tipo
de trastorno psiquidtrico, con ou sen adiccién a

drogas.
> Para a comunidade

Segundo os estudos de Leymann sobre o impacto
econdémico deste tipo de problema para a comuni-
dade, non hai que menosprezar as consecuencias
que a este nivel rematan por producirse: a perda de
forza de traballo, custos de asistencia a enfermida-

des, custos das pensiéns de invalidez, etc.

OUTROS ELEMENTOS QUE PODEN ESTAR PRE-
SENTES NUNHA SITUACION DE APT

Existen outros aspectos que comunmente se aso-
cian ao concepto de APT, xa que poden conducir a
interpretaciéons ambiguas ou erréneas e, mesmo,

vulnerar os principios xerais da PRL.
Condicidns de traballo

Non se pode afirmar que por si mesmas as condi-
ciéns de traballo determinen a apariciéon dunha
situacion de acoso, como condicidon suficiente,
pero hai que considerar a existencia de condiciéns
de traballo que non evitan ou que mesmo favore-

cen a aparicién deste risco.

Analizando diferentes casos de acoso psicoloxico
(por exemplo a través do estudo de casos e sen-
tenzas xudiciais) e tendo en conta a bibliografia
existente sobre o tema, detéctanse determinados
aspectos da organizacion do traballo que poden
favorecer a aparicion de situacions de APT, como
son, entre outros, os seguintes:

> Conflito ou ambigiiidade de rol.

> Falta de autonomia.

» Malas relacions persoais no traballo.

» Ausencia ou ineficacia das canles de comunica-
cion e participacion.
E importante destacar que a existencia de riscos
psicosociais, como os mencionados anteriormen-
te, supofieran unha maior probabilidade de que se
produzan e manifesten situacidons de APT na em-
presa. Ante a identificacion destes factores de
risco, é posible realizar labores preventivas ou de
intervencién que minimizaran a aparicién do
mesmo ou protexeran a persoa traballadora das

devanditas exposicions.

Ainda que na practica se relaciona o APT coas condi-
cidns psicosociais de traballo, existe a posibilidade
de que a aparicion destas condutas violentas obede-
za inicialmente a motivacions ou conflitos derivados

do dmbito extralaboral ou da esfera persoal.

Intencidn ou finalidade

Xeralmente, nas situacions de APT existe un cofie-
cemento pola parte acosadora de que a conduta
gue se emite pode ser de risco para a saude de
qguen a recibe, e ainda asi, producese a vontade de
realizala. Esta intencién habitualmente persegue
finalidades diversas moi concretas (abandono do
posto de traballo, descrédito da persoa, vontade
de illala, etc.) e estd intimamente ligada ao carac-
ter repetitivo dos comportamentos e ao feito de
que se exerzan de maneira focalizada sobre unha

Ou varias persoas.

Parece razoable non esixir ao técnico/a en PRL
medir ou demostrar que unha ou varias persoas
na empresa realizan intencionalmente comporta-
mentos de risco para a saude de terceiras persoas.
Preventivamente, hai que evitar que sucedan,

pero se non fose posible, é suficiente con que
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estas condutas se produzan para intervir, dado
qgue se trata dun risco importante para a saude.
Neste senso, a necesidade de demostrar a inten-
cion da parte acosadora para a cualificacion de
risco a estas exposicions situase fora do campo
técnico (ainda que pode ter relevancia no dmbito
xuridico administrativo, social, civil ou penal espe-

cialmente).

En consecuencia, de acordo coa sua consideracion
como risco laboral, non ten por que esixirse a de-
mostrada intencion de facer dano para que deba
xestionarse a sua prevencion tomando as medidas
pertinentes e supofiendo, en caso contrario, un
incumprimento por parte da organizacion. Por
tanto, a intencionalidade non é unha caracteristica
que deba probarse no dmbito técnico da preven-
cion de riscos laborais, ainda que pode ser un fac-
tor agravante a ter en conta dende o punto de

vista xuridico ou psicoldxico.

Percepcion da situacion

Habitualmente relacionouse o APT coa valoracion
subxectiva que a vitima fai da situacidn, e coa
necesidade de que esta perciba as condutas ou

accidons como graves ou moi graves. Ainda que é

certo que o anterior esta directamente vinculado
as consecuencias que o APT pode ter finalmente
sobre a salde da persoa traballadora, debe consi-
derarse o acoso psicoloxico dende o punto de vista
do potencial de dano sobre a saude que poden
supofier ditas condutas, é dicir, independentemen-
te das caracteristicas persoais dos afectados/as,
como corresponde ao enfoque dende o dmbito da

Prevencion de Riscos Laborais.
Perfil da persoa acosadora ou da vitima

As caracteristicas ou factores de personalidade
dos individuos que poden actuar como “acosado-
res” ou “vitimas” nun caso de APT poden ser di-

versos e heteroxéneos.

Existen esforzos no mundo cientifico en relacionar
perfis de personalidade coas persoas participantes
nunha situacion de APT (acosador/a e vitima,
principalmente). Con todo, devanditos perfis non
se mostran como condicién presente en todos os
casos de APT. Por iso considerouse que devandi-
tos conceptos deben excluirse da definicidn de
APT como condicidén necesaria. Asi mesmo, como
se comentou anteriormente, o papel da PRL debe
centrarse nos factores de risco que poden xerar un
dano e non en aspectos de tipo subxectivo ou de

personalidade.
Danos & saude

Este elemento adoita estar presente cando a per-
soa estivo ou estd sometida a condutas de violen-
cia psicoléxica. Unha exposicion a este tipo de
riscos adoita ter como consecuencia a aparicion
dunha serie de sintomatoloxia. Os cadros clinicos
asociados que se describen son patoloxias psiqui-

cas, sendo habituais os cadros ansiosos e depresi-
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vos, a miudo compatibles cunha sindrome por es-
trés postraumdtico. Describense tamén patoloxias

psicosomdticas e disfuncions sociais e familiares.

Con todo, dependendo da estrutura persoal da
persoa traballadora, do apoio social de que dispofia
e das suas habilidades sociais, é factible que esa
exposicidn, 4 que pode estar ou esta sometida, non

dea por resultado danos tan evidentes a saude.

Por tanto, ainda que os danos 4 salude nun caso de
exposiciéon a APT é un elemento habitualmente
presente, dada a sua potencia lesiva, non é unha
condicién necesaria para determinar a presenza
ou non dunha exposiciéon a condutas de violencia
psicoldxica, e mais concretamente nos termos

definitorios que vimos determinando.

DIFERENCIACION DO APT DOUTRAS SITUACIONS
NO TRABALLO

Non teran a consideracion de acoso psicoldxico
aquelas condutas que impliquen un conflito, acae-
cido no marco das relaciéns humanas, e que evi-
dentemente afecten ao ambito laboral, se dean na
sua contorna e infllan na organizacién e nas rela-
ciéns laborais. Hai que evitar que os conflitos deri-
ven en calquera forma de Violencia no Traballo e
se convertan en habituais ou desemboquen en

condutas de Acoso Psicoldxico.

Tampouco tera consideracion de APT aquelas
situacidns onde non existan accions de violencia
no traballo realizadas de forma reiterada e/ou
prolongada no tempo (por exemplo, un feito de

violencia psicoléxica illado e de caracter puntual).
Asi mesmo, non constituiria APT o estilo de man-

do autoritario por parte dos superiores, a inco-

rrecta organizacion do traballo, a falta de comuni-

cacion, etc., tratandose, con todo, de situacidons
que deberian tratarse no marco da prevencién de

riscos psicosociais.

Exemplos dalgunhas situacions que non serian

mobbing ou APT:

> Un feito violento singular e puntual (sen pro-
longacion no tempo).

> Accions irregulares organizativas que afectan
ao colectivo.

> A presion lexitima de esixir o que se pacta ou as
normas que existan.

» Un conflito.

» Criticas construtivas, explicitas, xustificadas.

» A supervisién-control, asi como o exercicio da
autoridade, sempre co debido respecto inter-
persoal.

» Os comportamentos arbitrarios ou excesiva-
mente autoritarios realizados d colectividade,

en xeral.

INTERVENCION EN CASOS DE ACOSO
PSICOLOXICO NO TRABALLO (APT)

O APT pode ter a consideracion de accidente labo-
ral, xa que ese concepto tamén inclie as enfermi-
dades contraidas pola realizacion dun traballo,
segundo o artigo 156.2 e) da Lei Xeral da Segurida-
de Social . Con todo, para que unha enfermidade se
considere accidente laboral debe quedar probado
gue a causa exclusiva dela foi o ambiente e as con-

dicidns nas que se realiza un determinado traballo.

A empresa esta obrigada a adoptar as medidas
necesarias de prevencién do acoso moral. Esa
obriga atépase recollida nos artigos 14, 16, 17, 22
e 25 da Lei 31/1995, do 8 de novembro, de Pre-

vencion de Riscos Laborais.

- q¢ 11 wwwacigsaudelaboralorg



Para previr o APT e garantir a igualdade no traba-
llo, unha importante medida que deben tomar as
organizaciéns é elaborar un plan de igualdade,
que é obrigatorio nas empresas de mais de 50

traballadores/as.

Como xa vimos con anterioridade o APT debe de-
nunciarse, en primeiro lugar, a través da propia
empresa, para que tome as medidas pertinentes.
Se non fose asi, cabe solicitar a intervencion da

Inspeccidn de Traballo.

Ademais, podese reclamar xudicialmente por tres

vias diferentes:

> A via laboral é a mellor opcién se o traballa-
dor/a quere extinguir o seu contrato e cobrar o
paro e unha indemnizacién por despedimento.

> A via penal é a axeitada se quere que o acosa-
dor/a reciba un castigo. O artigo 173.1 do Co6-
digo penal estabelece penas de 6 meses a 2
anos de prisidon para este tipo de delitos. Ta-
mén é posible pedir unha indemnizacién por
danos e prexuizos.

> Pola sta banda, a via administrativa esta reser-

vada aos funcionarios/as publicos.

Probar o acoso é a tarefa mais complicada que
debe afrontar a persoa que decida denunciar que
sufriu APT. Para iso, é importante contar con todas
as probas posibles, como mensaxes de WhatsApp,
mensaxes SMS, imaxes, videos, correos electroni-
cos, gravacidns de voz e calquera outro material

gue puidese demostrar os feitos denunciados.

Outra proba cun gran peso nun proceso xudicial é
o informe pericial dun psicélogo/a que avaliase a
vitima e ditaminase un diagndstico clinico. Tamén

o tefien os interrogatorios, entre os que se atopan

as declaracions da vitima e do acusado/a e os

testemufios de testemuiias.

Segundo o Estatuto de Traballadores, as vitimas

de APT tefien dereito a unha indemnizacion por
despedimento improcedente equivalente a 33
dias por ano traballado e a cobrar a prestacion por
desemprego. Ademais, poden solicitar unha in-
demnizacidn por danos e prexuizos. A contia da
indemnizacién dependerd de factores como a
duracion do acoso laboral ou a gravidade dos

efectos provocados na persoa afectada.
Que facer en caso de sufrir mobbing

En canto ao que se aconsella facer no caso de que

unha persoa crea ser vitima de acoso laboral, hai

unha serie de pasos que os expertos consideran
dar canto antes:

1) Deixar constancia escrita de calquera queixa
interna ou reclamacion ante condutas que a
persoa empregada considera inxustas en rela-
cion co resto de empregados/as ou que percibe
como inxustas.

2) Gardar toda a correspondencia que poida man-
ter coa empresa en relacién con estas condutas
(recompilar as probas que poidan ser necesarias

nun futuro procedemento xudicial).

3) Utilizar as canles de denuncia interna -obriga-

torias nas empresas- para denunciar calquera
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tipo de discriminacion. Estas canles deben per-
mitir a denuncia de irregularidades, e que san-
cionar ao "informador" constitle unha represa-
lia e unha vulneracidn de dereitos fundamen-
tais. Os protocolos en materia de APT deben re-
gular a presentacién e tramitacién de denun-
cias. A empresa pode ser responsable, tanto por
acciéon como por omisién. Ademais, admitense

mesmo as denuncias anénimas.

4) Se non se confia na efectividade destas canles
na empresa, a recomendacién dos expertos é
denunciar estas condutas directamente ante a
Inspeccion de Traballo, e aconsellan facelo
mediante un avogado/a especialista que deta-

lle pormenorizadamente os feitos.

5) Gravar as conversacions -reuniéns, chamadas,
videoconferencias...- cos compafieiros/as de
traballo ou responsables xerdrquicos, sempre
gue se trate de conversacions sobre asuntos de
traballo e de persoas implicadas nas posibles
condutas de fustrigacion. Seran probas validas

nun procedemento xudicial.

Ademais de denunciar os feitos, é importante
recibir axuda externa, por exemplo, do circulo
social de referencia, ou axuda psicoldxica profe-
sional, para deixar de vivir esa situacion en soida-
de. A reparacidn mais significativa producese can-
do hai reparacidn psicoldxica da autoestima, can-
do recuperamos a seguridade persoal, a confianza
en nds mesmos e a capacidade asertiva de auto-
defensa lexitima. A axuda externa permitird sair
do bucle do malestar e da dor e poder tomar
consciencia do vivido e iniciar un proceso de xes-

tion (tanto emocional como profesional).

PROTOCOLO CONTRA A VIOLENCIA E O ACOSO
SEXUAL, LABORAL, POR RAZON DE SEXO E
IDENTIDADE NOS CENTROS DE TRABALLO

OBXECTIVOS
O obxectivo xeral deste protocolo é dobre:

a) Por unha banda, promover condiciéns de tra-
ballo que eviten o acoso en calquera das suas

modalidades.

b) Por outra, estabelecer un procedemento comun
de actuacién ante situaciéns que puideran consti-
tuir calquera das modalidades de acoso, coa fina-
lidade explicita de prever, evitar e erradicar este

tipo de conductas na contorna laboral.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS

1.- Formar, informar, sensibilizar e concienciar as
persoas traballadoras desta empresa, en materia
de acoso sexual, por razén de sexo, orientacidn
sexual e identidade de xénero, mostrando as pau-
tas para que poidan identificarse as ditas situa-

cidns, para previr e evitar que se produzan.

2.- Definir medidas preventivas que eliminen e, de

ser o caso, reduzan o risco de condutas de acoso.

3.- Definir e estabelecer procedementos claros e
precisos para tratar estas situaciéns de forma

efectiva e integral unha vez que se produzan.

4.- Dispor das medidas necesarias ou dunha orga-
nizacién especifica para atender e resolver os ca-
sos que se produzan.

5.- Dotar a todo o persoal da empresa de axeitada

informacidn, para afrontar calquera situacién de

acoso que lle afecte ou da que tefia cofilecemento.

6.- Garantir a seguridade, a integridade, a confi-

dencialidade e a dignidade das persoas afectadas.
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7.- Garantir a aplicacion das medidas que en cada
caso procedan para a proteccion das vitimas, inclui-
das as medidas preventivas que sexan necesarias.
8.- Rematar co acoso e, se é necesario, aplicar as
medidas sancionadoras que correspondan.

9.- Manter actualizado o protocolo e facer as co-

rrespondentes revisidns periddicas.

AMBITO DE APLICACION

As persoas protexidas polo presente protocolo
seran todas as que prestan servizos para a empre-
sa, asi como os traballadores e traballadoras que o
fan nas suUas instalacions ou centros de traballo,
ben por conta doutras empresas contratistas ou
subcontratistas, ben por conta de empresas de

traballo temporal.
O protocolo incluiré asi mesmo:

» Medidas de apoio e proteccion para a defensa
dos dereitos e intereses das persoas traballa-
doras expostas no pardgrafo anterior cando o
agresor/a non pertenza @ empresa.

» Medidas para a anadlise e tratamento de condu-
tas por parte de persoas traballadoras da em-

presa que afecten a persoas alleas a ela.

O protocolo aplicarase ademais d violencia e o
acoso acaecidos en relacion co traballo e como
resultado deste, e nese sentido enténdese aplica-
ble ds situacions que se dean en calquera das

localizacions ou medios seguintes:

a) No lugar de traballo, incluidos os espazos
publicos ou privados que sexan parte deste.

b) No lugar onde se realice calquera xestion
econdmica relacionada coa actividade laboral, nos
de comida e/ou descanso, nas instalacidns sanita-

rias e de aseo e nos vestiarios.

| F ety G

c) Nos traxectos entre o domicilio e o lugar de
traballo, nos desprazamentos, viaxes, aloxamento,
eventos ou actividades de formaciéon ou sociais
relacionadas co traballo.

d) No marco das comunicacions que estean rela-
cionadas co traballo, incluidas as realizadas
por medio das tecnoloxias da informacién e da

comunicacion.

DEFINICION E TIPOLOXiAS DE ACOSO
ACOSO SEXUAL

Constitie ACOSO SEXUAL calquera comporta-
mento, verbal, non verbal ou fisico, non consenti-
do de natureza sexual que tefia o propdsito ou
produza o efecto de atentar contra a dignidade
dunha persoa, en particular cando se crea unha
contorna intimidatoria, hostil, humillante, degra-
dante ou ofensiva. Entenderase creada a dita
contorna con base nun simple feito illado, sen que
se requira unha reiteracidon ou caracter sistemati-

co na conduta cualificada.
0O acoso sexual ten diferentes manifestacions:

» Descendente ou ascendente (pode exercerse
tanto por parte de quen ten superioridade
xerarquica como por parte doutro traballador

ou traballadora).
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» Horizontal (o autor ou autora e a vitima non desexadas, ofensivas, con contido sexual ou que

tefien relacion xerarquica). propofian, inciten ou forcen a manter relaciéns
> Por parte da clientela ou terceiras persoas re- sexuais.
lacionadas coa vitima por causa de traballo. > Colocar chistes, fotos, calendarios sexualmente
Entre outras, segundo o contexto, a intencionali- explicitos na internet, na oficina ou fondo de
dade e/ou o resultado, poderian constituir con- pantalla do PC que atenten contra a dignidade
dutas de acoso sexual, as seguintes: da persoa.
» Requirimento de favores sexuais. Comentarios VIOLENCIA E ACOSO POR RAZON DE SEXO OU
e insinuaciéns obscenas. IDENTIDADE DE XENERO
> Suxestiéns de tipo sexual acompafiadas de Considérase violencia e acoso por razén de
promesas explicitas ou implicitas dun trato pre- xénero a violencia e o acoso que van dirixidos
ferente se se accede ao requirimento ou ben contra as persoas por razon do seu sexo ou
de ameazas en caso de non acceder. xénero, ou que afectan de maneira desproporcio-

- , nada a persoas dun sexo ou xénero determinado
» Contacto fisico de caracter sexual, xeralmente P !

o . . e inclie o acoso sexual. No mesmo artigo 1.2, o
acompafiado de comentarios ou xestos ofensi-

Convenio recolle que, sen prexuizo das definicién
vos non desexados pola persoa acosada, sen

e anteriores, a violencia e o acoso poden definirse
emprego de forza ou intimidacion.

o o na lexislacion nacional como un concepto unico ou
» Proposiciéns sexuais, insultos, ameazas.
como conceptos separados.

> Agresions sexuais, uso da forza para intimidar e . )
Considérase acoso por razén de sexo calquera

obter favores sexuais. ) »
comportamento realizado en funcidn do sexo

» Invitacions impudicas ou comprometedoras -
dunha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar

ou uso de material pornografico no centro de A .
contra a sula dignidade e crear unha contorna in-

traballo. timidatoria, hostil, humillante, degradante ou

» Bromas sobre o sexo ou abuso da linguaxe con ofensiva.

comentarios sobre o corpo, aparencia, opcion Incltese todo trato desfavorable ds mulleres rela-

sexual, estado civil etc. cionado co embarazo ou a maternidade.

> Calquera incursion na intimidade ou no espazo Considérase acoso por razén de identidade de
fisico (tocamentos, beliscos, caricias, palmadas, xénero calquera acto de discriminacién, marxina-
rozamentos, asubios...) non desexada. cién, rexeitamento ou accién violenta contra unha

> Difundir rumores sobre a vida sexual dunha persoa debido & sua orientacién sexual ou cam-
persoa. bios na identidade de xénero.

» Chamadas telefénicas, envio de correos electro- En xeral, constittien acoso por razén de identidade
nicos, imaxes, videos, cartas ou mensaxes non de xénero o uso de condutas discriminatorias polo
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feito de ser muller ou home, por identificarse como
persoa lesbiana, gay, transxénero, bisexual ou in-
tersexual (que poden ser en forma de debuxos,
mensaxes, burlas, chistes, comentarios sobre a
aparencia ou condicién, humillaciéns, insultos,
marxinacién, prohibiciéns, acoso, agresions), ou

por razén de maternidade ou de embarazo.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionali-
dade e/ou o resultado, poderian constituir condu-
tas por razon de sexo ou identidade de xénero, as

seguintes:

> Realizar bromas e comentarios sobre as persoas
que asumen tarefas que tradicionalmente foron

desenvolvidas por persoas do outro sexo.

» Uso de formas denigrantes ou ofensivas para

dirixirse a persoas dun determinado sexo.
» Utilizacion de humor sexista.

> Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilida-

des e potencial intelectual.

> Avaliar o traballo das persoas con menosprezo,
de xeito inxusto ou de forma nesgada, en fun-

cion do seu sexo ou da suUa inclinacion sexual.

» Facer insinuaciéns, comentar ou difundir imaxes
sobre a vida intima ou sexual dunha persoa para

danar a sta imaxe e/ou reputacion profesional.

» Facer insinuacidns, comentar ou difundir imaxes
sobre a orientacion sexual dunha persoa traba-

lladora.

» Utilizar humor transfobo, intérfobo, homdfobo,
lesbéfobo o bifobo no ambito laboral que resul-

te ofensivo para a parte receptora.

» Negarse a nomear a unha persoa trans como

ela queira ou utilizar deliberadamente artigos

Ou pronomes non correspondentes co xénero

co que se identifique.

> Expulsar e/ou cuestionar as persoas con iden-
tidades de xénero non normativas por estar

nun bafio/vestiario determinado.

ACOSO DISCRIMINATORIO

Constitie acoso calquera conduta realizada por
razon dalgunha das causas de discriminacion, co
obxectivo ou a consecuencia de atentar contra a
dignidade dunha persoa ou grupo en que se inte-
gra e de crear unha contorna intimidatoria, hostil,

degradante, humillante ou ofensiva.

Integran a definicion de acoso discriminatorio
todas aquelas decisions que impliquen discrimina-
cions directas ou indirectas desfavorables por
razon de idade ou discapacidade ou favorables ou
adversas en materia de retribucions, xornadas,
formacidn, promocién e demais condiciéns de
traballo, por circunstancias de sexo, orixe, incluido
o racial ou étnico, estado civil, condicién social,
relixién ou conviccidns, ideas politicas, orientacion
sexual, adhesion ou non a sindicatos e aos seus
acordos, vinculos de parentesco con outros traba-
lladores ou traballadoras na empresa ou lingua
dentro do Estado espafiiol, asi como as decisions

que supoian un trato desfavorable dos traballa-
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dores ou traballadoras como reaccién ante a sua
participacién nun conflito colectivo ou folga, unha
reclamacion efectuada na empresa ou ante unha
accion administrativa ou xudicial destinada a exixir
o cumprimento do principio de igualdade de trato

e non discriminacion.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionali-
dade e/ou o resultado, poderian constituir con-
dutas de acoso discriminatorio, sempre que este-
an conectadas cunha das caracteristicas da per-
soa traballadora recollidas no pardgrafo ante-

rior, entre outras, as seguintes:

» Xulgar o desempefio do posto de traballo de

xeito ofensivo.

» Burlarse das discapacidades da persoa traba-

lladora.

> Atacar as crenzas politicas ou relixiosas da per-

soa traballadora

> Atacar a nacionalidade, orixe ou etnia da per-

soa traballadora.
» Ataques por motivos sindicais.
> Ataques pola idade ou estado civil

» Modificaciéns substanciais de condiciéns de
traballo sen causa e sen seguir o procedemen-

to legalmente establecido.

» Condutas despoéticas dirixidas indiscriminada-

mente a varios traballadores/as.

» Ofensas puntuais e sucesivas dirixidas por va-
rios suxeitos sen coordinacion entre eles cunha

orixe nas suas caracteristicas persoais.

» Amoestacions con descualificacién por non

realizar ben o seu traballo.

ACOSO MORAL (MOBBING)

Segundo a Nota Técnica de Prevencidon num.
854 do Instituto Nacional de Seguridade e
Hixiene no Traballo, o acoso moral é a situacidon
na que unha persoa ou grupo de persoas exer-
cen unha violencia psicoléxica extrema, de for-
ma sistematica, durante un tempo prolongado,
sobre outra persoa no lugar de traballo. E toda
conduta, practica ou comportamento, realizado
de modo sistemadtico ou recorrente no seo
dunha relaciéon de traballo que supoiia, directa
ou indirectamente, un menoscabo ou atentado
contra a dignidade da persoa traballadora, 3 cal
se intenta someter emocional e psicoloxicamen-
te de forma violenta ou hostil, e que persegue
anular a sua capacidade, promocién profesional
ou a sUa permanencia no posto de traballo, e
gue afecta negativamente 4 contorna laboral.
Este tipo de acoso, pode polo tanto darse, de
home a muller, de home a home, de muller a

home e de muller a muller.

E necesario engadir, neste punto, a definicién de
violencia e acoso no mundo do traballo, que se
entende como o conxunto de comportamentos e
practicas inaceptables, ou de ameazas de tales
comportamentos e practicas, xa sexa que se mani-
festen unha soa vez ou de maneira repetida, que
tefian por obxecto, que causen ou sexan suscepti-
bles de causar, un dano fisico, psicoldxico, sexual
ou econdmico, e inclie a violencia e o acoso por

razén de xénero.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionali-
dade e/ou o resultado, poderian constituir con-

dutas de acoso moral, as seguintes:
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Deixar ao traballador ou traballadora de forma
continuada sen ocupacidn efectiva ou incomu-

nicado/a sen causa ningunha que o xustifique.

Ditar ordes de imposible cumprimento cos

medios que se lle asignan.

Ocupacioén en tarefas indtiles ou que non tefien

valor produtivo.

Acciéns de represalia fronte a quen formulou
algunha queixa, denuncia ou demanda fronte &
empresa ou que colaboraron coa persoa que re-

clamou.

Insultar ou menosprezar repetidamente a un

traballador ou traballadora.

Reprender reiteradamente ao traballador ou

traballadora diante doutras persoas.

Difundir rumores falsos sobre o seu traballo ou
vida privada. Asignar tarefas ou traballos por
baixo da capacidade profesional ou competen-

cias da persoa.

Realizar condutas explicitas ou implicitas dirixi-
das a tomar decisions restritivas ou limitativas
sobre o acceso da persoa ao emprego ou a sua
continuidade neste, 4 formacion profesional, as
retribucions ou calquera outra materia relacio-

nada coas condiciéns de traballo.

Asignar un traballo de responsabilidade inferior

a sUa capacidade ou categoria profesional.

Atribuir tarefas sen sentido, imposibles de lo-

grar ou con prazos irracionais.

Impedir deliberadamente o seu acceso aos
medios adecuados para realizar o seu traballo

(informacion, documentos, equipamento etc.)

¢

» Denegarlle arbitrariamente permisos ou licen-

zas as que ten dereito.
DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

a) Discriminacion directa: é a situacidon en que se
atopa unha persoa ou grupo en que se integra que
sexa, fose ou puidese ser tratada de maneira me-
nos favorable que outras en situacion andloga ou
comparable por razén das causas previstas no apar-
tado 1 do artigo 2 (nacionalidade, nacemento, orixe
racial ou étnica, sexo, relixidn, conviccién ou opi-
nién, idade, discapacidade, orientacién ou identi-
dade sexual, expresion de xénero, enfermidade ou
condicion de salde, estado seroldxico e/ou predis-
posicién xenética a sufrir patoloxias e trastornos,
lingua, situacidn socioecondmica, ou calquera outra

condicién ou circunstancia persoal ou social).

Considerarase discriminacioén directa a denegacién
de axustes razoables as persoas con discapacida-
de. Para ese efecto, enténdese por axustes razoa-
bles as modificacions e adaptacions necesarias e
adecuadas do ambiente fisico, social e actitudinal
gue non impofian unha carga desproporcionada ou
indebida, cando se requiran nun caso particular de
maneira eficaz e practica, para facilitar a accesibili-
dade e a participacion e garantir 4s persoas con
discapacidade o gozo ou exercicio, en igualdade de

condicions coas demais, de todos os dereitos.

AT
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b) Discriminacién indirecta: producese cando
unha disposicion, criterio ou practica aparente-
mente neutros ocasiona ou pode ocasionar a unha
ou varias persoas unha desvantaxe particular con
respecto a outras por razén das causas previstas
no apartado 1 do artigo 2 (nacionalidade, nace-
mento, orixe racial ou étnica, sexo, relixién, con-
viccién ou opinién, idade, discapacidade, orienta-
ciéon ou identidade sexual, expresién de xénero,
enfermidade ou condicion de salde, estado se-
roléxico e/ou predisposicién xenética a sufrir pa-
toloxias e trastornos, lingua, situaciéon socioe-
condmica, ou calquera outra condicidn ou circuns-

tancia persoal ou social).

DISCRIMINACION POR ASOCIACION E DISCRIMI-
NACION POR ERRO

a) Discriminacidn por asociacion: cando unha per-
soa ou grupo en que se integra, debido a sua rela-
cién con outra sobre a que concorra algunha das
causas previstas no apartado primeiro do artigo 2

desta lei, € obxecto dun trato discriminatorio.

b) Discriminacidn por erro: é aquela que se funda
nunha apreciacién incorrecta acerca das carac-

teristicas da persoa ou persoas discriminadas.
DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL

a) Discriminacion muiltiple: cando unha persoa é
discriminada de maneira simultanea ou consecuti-

va por duas ou mais causas das previstas nesta lei.

b) Discriminacidn interseccional: cando concorren
ou interactlan diversas causas das previstas nesta

lei, xerando unha forma especifica de discriminacion.

En supostos de discriminacion multiple e inter-

seccional:

1. A motivacion da diferenza de trato, nos termos
do apartado segundo do artigo 4, debe darse en

relacién con cada un dos motivos de discriminacion.

2. As medidas de accidn positiva contempladas no
apartado 7 deste artigo deberan atender a conco-

rrencia das diferentes causas de discriminacion.
INDUCI()N, ORDE OU INSTRUCION DE DISCRIMINAR

E discriminatoria toda inducién, orde ou instrucién
de discriminar por calquera das causas establecidas
nesta lei. A inducion ha de ser concreta, directa e
eficaz para facer xurdir noutra persoa unha actua-

cion discriminatoria.
ACOSO CIBERNETICO NO MUNDO DO TRABALLO

Considérase acoso cibernético no mundo do tra-
ballo calquera forma de comportamento agresivo
contra unha persoa ou grupo de persoas, a través
das tecnoloxias da informacién e as comunica-

ciéns (TIC), na contorna de traballo.

PROCEDEMENTO DE RESOLUCION EN MATERIA
DE VIOLENCIA E/OU ACOSO

No caso de que se produza unha situacién de acoso
na empresa, existen dudas vias de resolucién: interna
e externa. Utilizar unha via de resolucion en ningun

caso exclue a posibilidade de utilizar tamén a outra.

A via interna resolverase no marco da propia em-

presa.

As vias de resolucion externas son a administrati-

va (Inspeccion de Traballo) e a via xudicial.

O obxectivo do procedemento interno é investi-
gar exhaustivamente os feitos, e resolver o pro-
blema dunha forma axil, coa finalidade de emitir

un informe sobre a existencia ou inexistencia de
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evidencias ante unha situacion de acoso, asi como
propoier medidas de intervencidn para a poste-
rior adopcién das medidas de actuacion necesa-
rias, tendo en conta as evidencias, recomen-

dacidns e propostas de intervencién.

VIiA DE PRESENTACION DE DENUNCIAS POR ACOSO
LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO E IDENTI-
DADE

A presentacidn de denuncias por acoso laboral,
sexual e/ou por razéon de sexo ou identidade po-
derase efectuar directamente achegando a cal-
quera das persoas que fan parte da Comisién de
instruccién ou por medio doutras canles tales
como: RLT, correo electrénico habilitado para tal
efecto, mando intermedio, direccion de RRHH,
servizo médico, caixa de correo habilitada... (no
marco de cada empresa deberan indicarse os me-

dios que se acorden e se axeiten para cada caso).

Se se recibe a denuncia por outra canle, traslada-

rase 4 Comisidn de instruccion.

A finalidade de manter estas canles alternativas de
presentacién de denuncias é que a vitima de acoso,
ou 0 a persoa denunciante que observe a conduta,
poida elixir a canle de comunicacion e iniciacion do
procedemento. En calquera caso, as persoas inte-

grantes da Comision ou os membros da RLP que

reciban a denuncia garanten a confidencialidade no
tratamento dos casos, independentemente da via

gue se escolla para realizar a denuncia.

A denuncia constara por escrito e no formulario

establecido.
DENUNCIA

O procedemento iniciase coa denuncia, realizada
pola persoa agraviada ou por terceiras con achega

de indicios.

O persoal con responsabilidade xerdrquica estara
obrigado a informar sobre os posibles casos de
acoso que poida realizar quen estea baixo a sua
dependencia xerarquica ou que lle poida afectar

ao persoal que integre o seu equipo de traballo.

Serd motivo de apercibimento laboral o feito de
non comunicar estes feitos se fosen do seu cone-

cemento.

A denuncia presentarase ante a Comision de ins-
truccion, que designaria con caracter previo e
seguindo os criterios técnicos, 4s persoas que

levaran a cabo o proceso de investigacién.

En caso de denuncia presentada por terceiras
persoas, a presunta vitima debera ser cofiecedora
da denuncia e confirmar a existencia do acoso, e
esta decidird, en ultima instancia, se quere que
esta se interpofia, con base no principio de res-
pecto e proteccidn as persoas, recofiecido no pre-

sente protocolo.

A denuncia debera quedar documentada por escrito.
MEDIDAS CAUTELARES

No caso de que existan indicios de existencia de
acoso, deberanse tomar medidas cautelares tendo

en conta as circunstancias e a conveniencia para
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protexer a persoa denunciante e/ou vitima da
situacién de acoso. A Comisidon de instruccién
solicitara preventivamente a separacién da vitima
e a presunta persoa acosadora, asi como outras
medidas cautelares (reordenaciéon do tempo de
traballo, cambio de oficina, mobilidade funcio-
nal...) que estime oportunas e proporcionadas as

circunstancias do caso.

Estas medidas, en ningln caso, poderan supor
para a vitima un prexuizo ou menoscabo nas suas
condicions de traballo, nin modificacion substan-

cial destas, incluidas as condiciéns salariais.

Nos casos en que a medida cautelar sexa separar a
vitima da persoa agresora mediante un cambio de
posto de traballo, serd a vitima a que decida se o
realiza ela ou a persoa agresora e o Departamento
facilitard en todo momento que o traslado dunha ou

outra persoa se realice da forma mais rapida posible.

Estabeleceranse pautas de seguimento e control
para comprobar que a situacion non se repite. Se
asi o solicita a persoa denunciante, porase a sua
disposicidon atencién facultativa médica adscrita

ao Servizo de Prevencion de Riscos Laborais.
PROCEDEMENTO

Ante unha denuncia presentada por acoso, pro-
texerase en todo momento a intimidade, confi-
dencialidade e dignidade das persoas afectadas, e
procurarase a proteccién suficiente da vitima en
canto a sua seguridade e saude, e tendo en conta
as posibles consecuencias, tanto fisicas como psi-

coldxicas, que se deriven desta situacion.

A iniciacién do procedemento que se describe a

continuacién, non lle impide & vitima a utilizacién,

paralela ou posterior, de vias administrativas ou

xudiciais.

As persoas responsables da Comisién de instruc-
cion, analizaran a denuncia, iniciando as investiga-

ciéns preliminares.

A continuacion, nun prazo maximo dun dia labora-
ble, conforme ao calendario laboral da empresa,
trasladardn a denuncia 4 persoa denunciada me-

diante notificacion con acuse de recibo ou Burofax.

A persoa denunciada podera, nun prazo maximo
de TRES DIAS laborables, responder por escrito e
achegar os elementos que considere necesarios

para a investigacion do caso.

Dende a Comisidn de instruccion solicitaranse as
probas e testemunos necesarios para analizar os
indicios. Unha vez finalizada a investigacién, ela-
borarase un informe sobre o caso investigado, no
que se indicard o resultado das conclusiéns alcan-
zadas, as circunstancias agravantes ou atenuantes
observadas neste e instard a direccion da empre-
sa, No seu caso, a apertura de procedemento dis-

ciplinario contra a persoa denunciada.

A Comisidn de Instrucion podera incluir dentro do
seu informe a identificacion de posibles condutas
ou habitos que poden estar contaminando o am-
biente de traballo, asi como recomendacidns de
medidas a adoptar na empresa para a prevencion

e eliminacién destes.

No caso de que o informe de avaliacién do caso
indique que o acoso se produciu, corresponderalle
a Direccién da empresa aplicar a sancién corres-
pondente conforme o establecido en convenio

colectivo e a normativa legal que corresponda.
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No caso de que se concluise que non existiu acoso
na situacién denunciada e a Comision de instruc-
cion determinara mala fe na interposicion da de-
nuncia, a empresa adoptara as medidas disciplina-

rias correspondentes.

PROCEDEMENTO INFORMAL

En atencién a que na maioria dos casos o que se
pretende é que a conduta non desexada cese, en
primeiro lugar e como tramite extraoficial, as per-
soas instrutoras, en funcién da gravidade dos feitos
denunciados, valoraran a posibilidade de seguir un
procedemento informal, en virtude do cal a propia
persoa afectada ou as persoas que instrden o pro-
cedemento lle lean a denuncia 4 persoa denuncia-
da, coa finalidade de que esta poida achegar a sua
vision dos feitos. Explicaraselle claramente que, de
ser certa a conducta denunciada, non é ben reci-
bida, é ofensiva e incdmoda, e interfire no seu
traballo, co fin de que cese nesta. Asi mesmo,
trasladaraselle informacién das consecuencias e
responsabilidades que tales feitos poden compor-

tar.

En todo caso, para levar adiante este procede-
mento informal requirirase a aceptacién de todas

as partes implicadas.

O devandito tramite podera ser levado a cabo, se
as persoas afectadas pola situacion de acoso (de-
nunciada e denunciante) o aceptan e as instruto-
ras asi o deciden, de mutuo acordo e nun prazo de

tres dias para a sua resolucion.

Deste procedemento informal sera remitido in-
forme & direccién da empresa, 4s partes implica-
das e @ Comision de Igualdade (de existir) para o
seu cofiecemento e validacién, sen que contefian

datos persoais.
PROCEDEMENTO FORMAL

Cando o procedemento informal descrito no pun-
to anterior non dea resultado, resulte non apro-
piado para resolver a situacién de acoso ou cando
asi o requiran as partes, recorrerase ao procede-

mento formal, agora descrito:

Unha vez recibida a denuncia, a Comisién de ins-
truccion iniciard unha investigacion dos feitos, con
total respecto das partes implicadas, con base nos
principios recofiecidos no presente protocolo, e
sempre que non se recofieza incompatibilidade
coas persoas membros desta, nese caso a persoa

incompatible sera excluida do proceso.

Se a denuncia se interpdn ante a direccién da em-
presa, xefatura inmediata, RRHH ou RLT, estes
deberan remitilo & Comisién nun prazo non supe-

rior a 3 dias naturais.

A denuncia dard lugar 4 inmediata apertura dun
expediente informativo, encamiifado a investigar
os feitos, e daraselles tramite de audiencia a todas
as persoas intervintes e practicaranse cantas di-
lixencias se estimen necesarias co fin de dilucidar

a veracidade dos feitos acaecidos.
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O expediente informativo desenvolverase baixo os
principios de obxectividade, confidencialidade,
rapidez, contradicidn e igualdade, no seo da Comi-

sidn de instruccioén.

Respecto do procedemento formal, incliese a
previsién de que, durante todo o procedemento,
protexerase a privacidade das persoas implicadas
na tramitacién da denuncia, asi como a confiden-

cialidade do propio procedemento.

Ata que o asunto quede resolto, a empresa po-
dera estabelecer con caracter cautelar, a separa-
cidon da vitima e a presunta acosadora, e esta
Ultima sera a que sera obxecto de mobilidade
(agads que a vitima decida ser ela mesma quen se
mobilice), sen que isto signifique unha modifica-

cidn substancial das condicidns de traballo.

As medidas cautelares impostas, en ningln caso
poderan supofer para a persoa denunciante un
prexuizo nas suas condiciéns de traballo, nin mo-
dificacion substancial destas. No caso de que unha
das medidas consista no cambio de posto de tra-
ballo, serd a denunciante quen tera a opcion de

propoier quen ha de ser cambiado de posto.

O prazo maximo estabelecido para desenvolver a
investigacion sera de 15 dias naturais, a partir da

recepcion da denuncia.

No caso de exporse, pola parte denunciante, fei-
tos considerados indicios da existencia de acoso
sexual ou acoso por razén de sexo, correspondera-
lle & parte denunciada probar a ausencia de dis-
criminacion.
RESOLUCION

Finalizada a investigacion, a Comisién de instruc-
ciéon elaborard e aprobara un informe de conclu-
siéns que, nun maximo de 2 dias habiles, lle sera
remitido @ persoa designada pola Direccidn como

responsable.

Esta resolucién debera realizarse sempre por es-

crito e debera incluir:
Antecedentes do feito (motivo da denuncia).
Data de inicio do expediente.

Resumo das actuacions realizadas, entrevistas e

documentos ou probas analizadas.
Conclusions (apreciacion ou non de indicios).
Circunstancias agravantes observadas.

Resolucién: Se non se apreciaron indicios razoa-
bles, proposta a direccién da empresa de arquivo
do expediente. Se se apreciaron indicios de exis-
tencia de posible delito, a sancidn disciplinaria que
proceda, conforme ao convenio colectivo e nor-

mativa de aplicacion.

Incluiranse no informe recomendacions e propos-
tas de actuaciéns na empresa co fin mellorar o
clima laboral e evitar que se produzan situacions
como a denunciada (separacidn fisica das partes,

campafias de sensibilizacion, formacion...).

A persoa ou 6rgano especifico encargado de resol-

ver, comunicaralle por escrito nun prazo de 2 dias
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habiles, a persoa acosada e & persoa que cometeu a
ofensa, como se resolveu o problema, e informaran

das accidéns disciplinarias que se emprenderan.

Entre a data de presentacién da denuncia pola
persoa denunciante e a data de resoluciéon non
poderan pasar mais de 15 dias hdbiles, salvo xusti-

ficacidn suficientemente motivada.

A documentacién que obre nos expedientes rela-
cionados con esta materia, sera custodiada dentro
do departamento de RRHH pola persoa que desig-
ne a Comisidn de instruccién e serd responsable

da sua custodia.

Non obstante o anterior e atendendo 4s compro-
baciéns realizadas no expediente, a empresa po-
derd determinar a conveniencia e viabilidade,
cando a organizacion do traballo o permita, de
efectuar un cambio provisional de posto, no caso
de que a persoa denunciante o solicite, ou calque-
ra outra medida que resultase procedente en fun-

ciéon dos feitos comprobados e avaliados.

Protexendo a continuidade no seu posto de traba-
llo da persoa obxecto do acoso, se por necesidade
da Comision de Investigacion debe ser ampliado o
procedemento de investigacidén, este debera de
estar substanciado nun prazo maximo de 30 dias

naturais.

CONIISIONIDE;
INVESTIGACGION,

SANCIONS

A constatacion da existencia de acoso, serd consi-
derado como falta laboral moi grave e sancionado
atendendo 3s circunstancias e condicionamentos
do acoso, de acordo coa normativa laboral vixente

e o Convenio Colectivo de aplicacion.

Cando se constate a existencia de situacidns de
violencia e acoso en calquera das stas modalida-
des, a empresa adoptard cantas medidas correcto-
ras estime oportunas, logo de informe da Comi-
sidon de instruccion ata a aplicacion do réxime
disciplinario previsto no Estatuto dos traballado-
res, o Convenio colectivo e a normativa legal
vixente. As ditas medidas correctoras deberan ser
adoptadas gradual e proporcionalmente, respecto

da gravidade das condutas apreciadas.

Cando non se constate a existencia de situacions
de violencia e acoso, ou non sexa posible a sua
verificacion, arquivarase o expediente dando por
finalizado o proceso, sen menoscabo das funcions
de seguimento que as persoas responsables reali-

cen, para que tal situacidén non se repita.

Finalmente, a Comisidn supervisara a imposicion e
cumprimento efectivo das sancidns motivadas por
casos de acoso sexual e por razén de sexo, e sera

informada de tales extremos.
MEDIDAS COMPLEMENTARIAS

Se queda constatada a existencia de acoso sexual
ou por razén de sexo, a Comisién podera propor a

adopcidn das seguintes medidas adicionais:

» Apoio psicoldxico e social 4 persoa acosada, e
en caso necesario ds persoas da contorna labo-

ral da persoa afectada.
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» Modificacién daquelas condicidns laborais que,
logo do consentimento da persoa acosada, se

estimen beneficiosas para a sUa recuperacion.

4

PROTECCION AS VITIMAS

A empresa no caso de que estime que quede sufi-
cientemente demostrado a existencia dunha si-
tuacion de acoso, tomard as medidas oportunas
para garantir a proteccion da sua saude e evitar
calquera tipo de represalias directas ou indirectas

por ter presentado a denuncia.
COMISION INSTRUTORA

Esta comisién estard formada por un minimo de
TRES PERSOAS, elixidas por consenso pola Comi-

sion de Igualdade (no caso de existir).

A denunciante poderd elixir quen, de entre as
persoas integrantes da Comision, leve a direccion

na instrucién do expediente.

Para a eleccion das persoas que configuraran esta
Comisién instrutora, a empresa e cada sindicato
con representacion presentaran candidaturas ante
a Comisidn de igualdade, e as persoas designadas

teran que contar co apoio dos seus integrantes.

A Comisién de igualdade acordara o nomeamento

de titulares e suplentes.

Do resultado deste nomeamento, levantarase
acta, e serd comunicado a cada unha das persoas

designadas, que deberan aceptar o cargo.

Unha vez aceptado, a empresa impartird forma-
cion especifica en prevencidn e tratamento do
acoso dentro da empresa a todas as persoas no-

meadas, titulares e suplentes.

As persoas implicadas en todo o proceso deberan
actuar con total independencia e plena responsa-
bilidade na investigacidon dos presuntos casos de

acoso que se presenten.

As persoas que instrian o expediente e &s persoas
implicadas en todo o proceso esixiraselles total

discrecion e confidencialidade.

A transgresién destas obrigas comportard unha
sancién que poderd ir dende unha amoestacién
ata a apertura dun expediente disciplinario san-
cionador, naqueles casos en que se causou un
notable prexuizo para a dignidade e honor dal-

gunha das persoas implicadas no proceso.
As funcions principais da comision instrutora son:

> Recibir queixas ou denuncias de presuntas
situaciéns de violencia e acoso.

> Atender as persoas afectadas.

> Levar a cabo, con obxectividade e neutralida-
de, a investigacion pertinente.

» Recomendar, se fose necesario, medidas cau-
telares.

» Elaborar un informe coas conclusiéns pertinentes.

» Cumprir cos prazos e procedemento establecidos.
INCOMPATIBILIDADES

No caso de que a persoa denunciada ou denun-
ciante tivesen, con respecto a calquera das perso-
as que compofien a Comisién de instrucciéon unha
relacion de parentesco, de amizade ou inimizade

manifesta, de superioridade xerdrquica ou funcio-
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nal, a persoa afectada quedarad automaticamente
invalidada para levar a cabo este proceso e serd

substituida por unha suplente.
SEGUIMENTO E AVALIACION

A partir da aprobacién do texto do protocolo,
realizarase un seguimento periddico para rexistrar
de xeito regular as incidencias producidas e as
causas. O obxectivo é mellorar o proceso e realizar

as acciéns de mellora que correspondan.

Este seguimento complementarase cunha avalia-
cion das actividades e procesos que se realizaron e

dos resultados e impactos das actuacions.

A partir dos resultados do informe de avaliacién,
se se detectan puntos para mellorar, modificar ou
incluir no texto do protocolo, efectuarase a revi-

sién se procede.

O proceso de seguimento e avaliacion recollera
informacién cuantitativa (nimero de procede-

mentos) e cualitativa baixo perspectiva de xénero.

Elaboraranse indicadores de obxectivo, resultado
e impacto cos datos desagregados por sexo, en-

tre os que se deben incluir:

» Numero e tipos de accidns realizadas de infor-
macién, sensibilizacién e formacidn.

» Numero de situaciéns de violencia e acoso
laboral, sexual e/ou acoso por razén de sexo
que se comunicaron e/ou foron denunciadas
na empresa.

» Numero de casos resoltos.

» Numero e tipos de medidas correctoras im-
plementadas.

» Media de casos resoltos dentro do prazo esta-

blecido.

PROTECCION DE DATOS PERSOAIS

A prol de salvagardar a integridade da persoa de-
nunciante, posibles testemufias, e a persoa presunta
acosadora, a cada unha delas asignaraselles un codi-

go alfanumérico para o trdmite de investigacion.

As persoas instrutoras seran as responsables da
salvagarda da intimidade de todas elas e con esta
finalidade, habilitarase un espazo pechado que se
situara no departamento de RRHH, en custodia, ao
gue so terdn acceso as persoas instrutoras de cada
expediente.

Os datos de caracter persoal e a documentacion
obrante no expediente sé poderan compartirse no
suposto de solicitude por parte da Administracion,
ante un procedemento xudicial ou en cumprimen-

to doutras obrigas legais.

No suposto de que durante o procedemento se
vulnere calquera norma en materia de LOPD e
respecto das persoas implicadas nel, as instrutoras

poderan ser sancionadas
DISPOSICIONS FINAIS

Con posterioridade 4 entrada en vigor constituira-
se unha Comision de Instrucion/Investigacion de
Acoso que estard formada por 2 persoas, logo de
designacién pola Direccién da empresa e os mem-
bros do Comité e unha persoa que actuara como

mediadora.

Unha vez asinado, o texto do documento de pro-
tocolo difundirase entre o persoal da empresa a
través de: taboleiro de anuncios, dipticos, e se lles
facilitara Intranet, programas formativos as dele-

gadas e/ou delegados de prevencidn,.

1. O presente documento admite a sla adaptacion

ou variacidon en funcion da evolucién das circuns-
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tancias no futuro. As partes que asinan o presente
documento, poderan facer as propostas de modi-
ficacién e adaptacion que consideren oportunas,

co fin de mellorar a consecucion deste.

2. O presente protocolo serad de aplicacién en to-
das as secciéons e departamentos da empresa,
vinculard a todo o seu persoal, e entrard en vigor

o dia seguinte ao da sua sinatura.

Recomendacion para adaptar o protocolo contra
0 acoso sexual, laboral, por razén de sexo e iden-
tidade nos centros de traballo para a pequena

empresa.

E importante saber que ter un protocolo de acoso
laboral é unha obriga para todas as empresas,
independentemente do nimero de persoas traba-
lladoras que presten servizos nelas. O incumpri-
mento desta obriga é constitutivo de infraccion

administrativa grave na orde social.

Non obstante, cando as caracteristicas do cadro

de persoal non permitan garantir a imparcialida-

CONSECUENUCIAS DO ACOS0O
LABORAL PARAAS VIIIMAS
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de, neutralidade e confidencialidade durante o
procedemento poderia valorarse recorrer a recur-
sos externos, como por exemplo, e sen animo
exhaustivo nin limitativo, colexios de graduadas e
graduados sociais, servizos de prevencidn alleos,

avogadas e avogados laboralistas, entre outros.

FONTES:
v' Consello Galego de Relaciéns Laborais.

¥ Comision Consultiva Autondémica par a igualdade
entre mulleres e homes na negociacion colectiva.

v NTP 476: A fustrigacidn psicoléxica no traballo:
mobbing.

v' NTP 854: Acoso psicoléxico no traballo: definicion.

v OBSERVATORIO VASCO SOBRE O ACOSO MORAL
NO TRABALLO. Acoso moral no traballo: guia de
prevencion e actuacion fronte ao mobbing. Bilbao,
Lettera Publicacions, 2006.

v" INSST.

Ligazén ao Protocolo (COMPLETO) contra a vio-
lencia e o acoso sexual, laboral, por razén de
sexo e identidade nos centros de traballo do Con-

sello Galego de Relacidns Laborais.

CONSECUENCIAS
. -t
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INFORMACION TECNICA

Real Decreto 487/1997, do 14 de abril, sobre disposicions

minimas de seguridade e saiude relativas a manipulacion

manual de cargas que entraifie riscos, en particular dorso-

lumbares, para os traballadores/as

Lei 31/1995, do 8 de novembro, de Prevencidn de Riscos Laborais, determina o corpo bdsico de

garantias e responsabilidades preciso para estabelecer un adecuado nivel de proteccion da saude

das persoas traballadoras fronte aos riscos derivados das condicions de traballo. Sequndo o artigo 6

da mesma serdn as normas regulamentarias as que irdn fixando e concretando os aspectos mdis técnicos das

medidas preventivas.

Por outra banda, a Directiva 90/269/CEE, do 29 de

maio, estabelece as disposiciéns minimas de segu-
ridade e de saulde relativas @ manipulacién manual
de cargas que entrafie riscos, en particular dorso-
lumbares, para os traballadores/as. Mediante o

presente real decreto 487/1997, do 14 de abril,

procedeuse a transposicion ao dereito espafiol do

contido da citada directiva.

Asi, son as normas de desenvolvemento regula-
mentario as que deben fixar as medidas minimas
gue deben adoptarse para a adecuada proteccién

dos traballadores/as.

Igualmente, o Convenio ndmero 127 da Organiza-

cién Internacional do Traballo (OIT), ratificado

polo Estado espafiol o 6 de marzo de 1969, contén
disposicidns relativas ao peso maximo da carga

transportada por un traballador/a.

ARTIGO 1. OBXECTO

1. O presente Real Decreto estabelece as disposi-
ciéns minimas de seguridade e de saude relativas
a4 manipulacion manual de cargas que entrafie
riscos, en particular dorsolumbares, para os tra-

balladores/as.

28

O Real Decreto 487/1997 constitie unha norma

de desenvolvemento regulamentario da Lei
31/1995, de 8 de novembro de Prevencion de
Riscos Laborais (LPRL) e ten por obxecto estabele-
cer as disposicions minimas de seguridade e saude
relativas @ manipulacion manual de cargas (MMC)

e, en particular, que entrafie riscos no traballo.

Por tanto, as obrigas contidas no mesmo deben
entenderse e interpretarse a luz dos preceptos de
caracter xeral contidos na citada lei. Asi mesmo, o
cumprimento deste real decreto non exime da
observancia doutras normas regulamentarias e
técnicas que poidan ser esixibles, de acordo co

estabelecido no artigo 1 da LPRL.

2. As disposicions da Lei 31/1995, do 8 de no-
vembro, de Prevencidon de Riscos Laborais, apli-
caranse plenamente ao conxunto do ambito con-

templado no apartado anterior.

De acordo co comentado no artigo 1.1, a empresa
deberda cumprir tamén co conxunto de obrigas
incluidas na LPRL. Do mesmo xeito, tamén serdn
de plena aplicacion os preceptos recollidos no

Real Decreto 39/1997, do 17 de xaneiro, polo que
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se aproba o Regulamento dos Servizos de Preven-
cion (RSP).

En particular, polo seu cardcter transversal, deben

terse en conta as disposicidns xerais da LPRL e do
RSP en temas como a integracién da prevencion
na empresa, os principios da acciéon preventiva, a
avaliacién dos riscos, os equipos de traballo e me-
dios de proteccién, a informaciéon, formacidn,
consulta e participacion do persoal, as medidas de
emerxencia e as actuacions da vixilancia da saude,
aspectos que, no ambito de aplicacidon do presen-
te real decreto estan limitados aos riscos deriva-

dos da MMC.

ARTIGO 2. DEFINICION.

A efectos deste Real Decreto entenderase por
manipulacion manual de cargas calquera opera-
cién de transporte ou suxeicion dunha carga por
parte dunha ou varias persoas traballadoras,
como o levantamento, a colocacién, o empuxe, a
traccion ou o desprazamento, que polas suas
caracteristicas ou condicions ergondémicas inade-
cuadas entrafie riscos, en particular dorsolumba-

res, para os traballadores/as.

No que respecta ao peso da carga, o presente real
decreto non estabelece ningun valor concreto de
referencia. Con todo, consideraranse aquelas cargas
gue igualen ou superen os 3 kg, xa que estas seran
as situacions susceptibles de requirir unha avaliacion
especifica se ditas cargas se manipulan nunhas con-
diciéns ergondmicas desfavorables (afastadas do
corpo, cunha frecuencia elevada, en condiciéns am-
bientais inadecuadas, etc.). Este valor de referencia

tamén é o asumido na norma técnica I1SO 11228-1

de especial interese neste ambito.

Con todo, non hai que esquecer que as cargas
inferiores a 3 kg tamén poderian ser un factor de
risco, por exemplo, en tarefas que requiran reali-
zacion de movementos repetitivos e a adopcion

de posturas forzadas.

Adicionalmente, hai que sinalar que, de acordo co
recollido na citada norma ISO 11228-1, a MMC
cun peso superior a 25 kg pode constituir por si
mesma un risco non tolerable tal e como se reco-

lle na seguinte taboa.

—

<3Ke Débese valorar a posible existencia
doutros factores de risco
3-5Kg Débese avaliar o risco de MMC
525 Ke Probablemente constitta un risco non
tolerable en si mesmo

No que respecta ao termo “manipulacién” das
cargas, neste artigo enuméranse unha serie de

operacions que se definen a continuacion:

» Transporte: desprazamento dunha carga que

permanece alzada empregando forza humana.

> Suxeicidn: manutencion dunha carga durante
un tempo determinado. Adoita ser unha accién

precedida doutras, como levantar, colocar, etc.

» Levantamento: movemento dunha carga den-

de a sua posicion inicial cara arriba.

> Colocacion: posicionamento da carga no lugar

de destino.

» Desprazamento: movemento dunha carga ho-
rizontalmente de maneira que se empregue a

forza humana.

» Empuxe: desprazamento da carga empregando

un esforzo fisico en sentido cara a carga.
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» Traccion: desprazamento da carga empregan-
do un esforzo fisico en sentido cara a persoa que o
realiza.

Ademais das operacidns incluidas neste artigo, po-
derian tamén considerarse as seguintes:

» Descenso: movemento que acompafia a carga
dende a sua posicidn inicial cara abaixo.

» Mobilizacién de persoas: manipulacion especifi-
ca que require forza para empuxar, tirar, levantar,
baixar, transferir ou, dalgunha maneira, mover ou
soster a unha persoa ou parte do seu corpo con ou
sen axudas técnicas.

Realizar accidons de levantamento, colocacién e
transporte supén un incremento da presion intra-
discal, especialmente a nivel dorsolumbar, que
pode provocar lesidons de distinta importancia e
gravidade, podendo chegar a danar estruturas

como os discos intervertebrais.

ARTIGO 3. OBRIGAS XERAIS DO EMPRESARIO/A

1. O empresario/a debera adoptar as medidas
técnicas ou organizativas necesarias para evitar a
manipulacion manual das cargas, en especial
mediante a utilizacion de equipos para o manexo
mecanico das mesmas, sexa de forma automatica

ou controlada polo traballador/a.

Entre os principios da accion preventiva, recollidos
no artigo 15 da LPRL, indicase que se deberan

adoptar medidas para evitar os riscos.

O primeiro obxectivo é evitar a MMC, para o que
se poderan adoptar medidas técnicas ou organiza-
tivas. No desefio dun sistema de traballo ou insta-
lacién xa sexa nova ou reformada a automatiza-
cion total dos procesos e a mecanizacion de certas

tarefas, asi como a utilizacion de medios auxilia-

res, poden axudar a este fin. Con todo, se se reco-
rre a este tipo de medidas, débense considerar,
por unha banda, a sua compatibilidade co propio
sistema e, por outra, a xeracidon de novos riscos.

2. Cando non poida evitarse a necesidade de ma-
nipulacion manual das cargas, o empresario/a
tomara as medidas de organizacion adecuadas,
utilizara os medios apropiados ou proporcionara
aos traballadores/as os medios para reducir o
risco que entrafie dita manipulacién. A tal fin,
debera avaliar os riscos tomando en consideracion
os factores indicados no anexo do presente Real

Decreto e os seus posibles efectos combinados.

A este respecto, débense lembrar outros dous prin-
cipios da accidn preventiva da LPRL. Por unha ban-
da, o que indica que se debe adaptar o traballo a
persoa, en particular no que respecta a concepcion
dos postos de traballo, asi como & eleccion dos

equipos e aos métodos de traballo.

Doutra banda, a obriga de avaliar os riscos que
non se puideron evitar. Nesta obriga destacanse

tres aspectos clave:

> A avaliacion de riscos € un proceso que trans-
corre por distintas etapas.

» A avaliacién é un medio (non un fin) para esti-
mar a magnitude do risco e, consecuentemente,
para a toma de decisidns. Un aspecto fundamen-
tal é a procura dunha informacién suficiente sobre
as caracteristicas da tarefa para poder identificar a
necesidade de adoptar medidas preventivas e, no
seu caso, determinar cales son as mais apropiadas
e como e cando implantalas.

> A avaliacién de riscos laborais é aplicable aos

riscos que non se puidesen evitar, o que pon en
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valor a importancia dunha adecuada concepcion e
desefio dos postos de traballo para eliminar os

riscos na sua orixe.

Na avaliacién da MMC, entre outros, sera necesa-
rio analizar os factores de risco que vefien recolli-
dos no anexo do real decreto e que estan relacio-
nados con:

> As caracteristicas da carga.

> 0O esforzo necesario na manipulacion.

» As caracteristicas do medio de traballo.

> As esixencias da actividade.

> Os factores individuais.

ARTIGO 4. OBRIGAS EN MATERIA DE FORMACION
E INFORMACION

De conformidade cos artigos 18 e 19 da Lei de

Prevencion de Riscos Laborais, o empresario/a

debera garantir que as persoas traballadoras e
os/as representantes dos traballadores/as reci-
ban unha formacién e informacidn adecuadas
sobre os riscos derivados da manipulacion ma-
nual de cargas, asi como sobre as medidas de
prevencién e protecciéon que haxan de adoptarse

en aplicacion do presente Real Decreto.

A formacién en materia preventiva é un dereito
recofiecido no artigo 14 da LPRL e desenvolvido

no seu artigo 19.

Cada persoa debe recibir unha formacién tedrica e
practica, suficiente e adecuada en materia preventi-
va. A formacidn debe estar centrada especificamen-
te no posto de traballo ou funciéns a desempefiar.
Débese realizar no momento da contratacion, asi
como cando se produzan cambios nas tarefas, nos

equipos de traballo ou se introduzan novas tecnolo-

xias. Asi as cousas, a formacidn en materia preventi-

va debe manterse continuamente actualizada.

Do mesmo xeito, a informacién é tamén un dereito
en materia preventiva, recofiecido no artigo 14 da
LPRL e desenvolvido no seu artigo 18.1. O persoal
debe ser informado, entre outros aspectos, dos
riscos aos que esta exposto e das medidas de pre-

vencidn ou proteccion estabelecidas.

En particular, o empresario/a proporcionard as
persoas traballadoras unha formacién e informa-
cion adecuada sobre a forma correcta de manipu-
lar as cargas e sobre os riscos que corren de non
facelo da devandita forma, tendo en conta os fac-
tores de risco que figuran no anexo deste Real
Decreto. A informacién proporcionada deberd
incluir indicacidns xerais e as precisions que sexan
posibles sobre o peso das cargas e, cando o conti-
do dunha embalaxe estea descentrado, sobre o
seu centro de gravidade ou lado mais pesado.

Os riscos de lesidns debidos as tarefas que impli-
can unha MMC aumentan cando a formacién e/ou

a informacién son deficientes.
Unha axeitada formacién poderia acadarse me-
diante programas tedrico-practicos que conside-

ren, entre outras cuestions, as seguintes:

» Os factores de risco especificos que estan presen-

tes nas tarefas desenvolvidas, e a forma de previlos.
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» Os procedementos de traballo estabelecidos
na empresa que poidan incluir cuestidns relativas
a MMC como as axudas mecanicas a empregar ou

a MMC en caso de avaria.

> Técnicas seguras para a MMC, convintemente
adaptadas 4 tarefa concreta que se realice, que
incldan pautas sobre como actuar en situaciéns

non habituais de manipulacidn.

> Peso e centro de gravidade. Se é posible, debe-
rian ir sinalizados nas cargas. En caso contrario, se

informara sobre ambos aspectos.

» Outros aspectos que poidan supofier unha
fonte de risco: temperatura elevada ou moi baixa
da superficie da carga, mobilizacion de seres vivos
gue se poidan mover de forma brusca e inespera-
da, transporte de liquidos corrosivos, posibilidade

de caida ou desprazamento de pezas, etc.

» Uso correcto do equipo de proteccién indivi-

dual en funcién da tarefa a realizar (por exemplo,

de luvas de proteccidn e calzado de seguridade).

>

Real
Decreto
487/1997

O obxectivo de
calquera programa de formacidn deberia ser que
o persoal comprenda o alcance dos riscos e a ne-
cesidade de adoitar as medidas preventivas postas

a sua disposicion.

3

2

Finalmente, é importante sinalar que o mero feito
de proporcionar informacién e formacién non
basta por si sé para previr os riscos provocados
pola MMC, debendo considerarse como acciéns
complementarias & adopciéon de medidas doutra

natureza.

ARTIGO 5. CONSULTA E PARTICIPACION DAS
PERSOAS TRABALLADORAS

A consulta e participacidn das persoas traballadoras
ou os/as seus/suas representantes sobre as cues-
tiéns as que se refire este Real Decreto realizaranse
de conformidade co disposto no apartado 2 do arti-

g0 18 da Lei de Prevencion de Riscos Laborais.

O artigo 18.2 da LPRL dispdn que “O empresario/a
deberd consultar ds persoas traballadoras, e per-
mitir a sUa participacién, no marco de todas as
cuestiéns que afecten a seguridade e a saude no
traballo, de conformidade co disposto no capitulo
V da presente Lei. Os traballadores/as teran derei-
to a efectuar propostas ao empresario/a, asi como
aos organos de participacién e representacion
previstos no capitulo V desta Lei, dirixidas & mello-
ra dos niveis de proteccién da seguridade e a sau-

de na empresa”.
ARTIGO 6. VIXILANCIA DA SAUDE

O empresario/a garantira o dereito das persoas
traballadoras a unha vixilancia adecuada da sta
salde cando a sua actividade habitual supoiia
unha manipulacién manual de cargas e concorran
alguns dos elementos ou factores contemplados
no anexo. Tal vixilancia sera realizada por persoal
sanitario competente, segundo determinen as

autoridades sanitarias nas pautas e protocolos
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que se elaboren, de conformidade co disposto no

apartado 3 do artigo 37 do Real Decreto 39/1997,

do 17 de xaneiro, polo que se aproba o Regula-

mento dos Servizos de Prevencion.

Débese garantir a vixilancia do estado de saude en
relacion cos riscos do traballo. A vixilancia da sau-
de estd regulada, principalmente, nos artigos 22
da LPRL e 37 do RSP, asi como no Real Decreto

843/2011, do 17 de xufio, polo que se estabelecen

os criterios basicos sobre a organizacion de recur-
sos para desenvolver a actividade sanitaria dos

servizos de prevencion.

Do cardcter voluntario xeneral da realizacion de
recofiecementos médicos sé se exceptlan, previo
informe dos representantes do persoal, os supostos
nos que a realizacién dos devanditos recofiecemen-
tos é imprescindible para avaliar os efectos das
condiciéns de traballo sobre a saude ou para verifi-
car se o estado de saude das persoas que traballan
pode constituir un perigo para elas mesmas, para
os demais, ou cando asi estea estabelecido nunha
disposicion legal en relacidn coa proteccion de ris-
cos especificos e actividades de especial perigo.
Tamén se estabelece a obriga de realizar recofe-
cementos previos e periddicos a quen ocupa un
posto de traballo no que exista un risco de enfer-
midade profesional (artigo 243 do texto refundido
da Lei Xeral da Seguridade Social, aprobado por

Real Decreto Lexislativo 8/2015, do 30 de outubro).

A vixilancia da saude estara sometida a protoco-
los especificos ou outros medios existentes con
respecto aos factores de risco. O Ministerio de
Sanidade proporciona guias e protocolos de vixi-

lancia, entre os que se inclie o Protocolo de vixi-

lancia sanitaria especifica: Manipulacion manual

de cargas.
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ANEXO. FACTORES DE RISCO A QUE SE FAI REFE-
RENCIA NOS ARTIGOS 3.2 E 4.

Na aplicacion do disposto no presente anexo
teranse en conta, no seu caso, os métodos ou
criterios a que se refire o apartado 3 do artigo 5
do Real Decreto 39/1997, do 17 de xaneiro, polo
que se aproba o Regulamento dos Servizos de

Prevencion.

Neste anexo describense os factores de risco que
se deben considerar 4 hora de levar a cabo as
avaliaciéns de risco dos postos e o desenvolve-
mento da formacién relacionada coa MMC. Para
iso, teranse en conta os distintos tipos de MMC
que puidesen darse. Asi, por exemplo, o empuxe,
a traccién ou o levantamento de cargas, ainda que
comparten caracteristicas parecidas e poden pre-
sentar problemas semellantes, abérdanse de for-
ma diferente. Por este motivo, o anexo describe
os principais factores de risco que non tefien por
que estar presentes en todas as manipulacidns.
Do mesmo xeito, pédense presentar outros facto-

res de risco non recollidos neste anexo.
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INFORMACION

Riscos emerxentes asociados as novas tecnoloxias e aos

novos modelos de organizacion do traballo

s novas tecnoloxias estdn a converterse nunha arma de dobre fio para as persoas traballado-

ras. A tecnoloxia e a flexibilidade laboral xeran novos riscos derivados da intensificacion do

traballo, a conectividade constante, a dispofibilidade permanente e o solapamento entre a

vida laboral e persoal. A innovacion tecnoldxica estd cada vez mdis presente no mundo do traballo. No

dmbito laboral, ainda que a presenza destas tecnoloxias contribuiu a cambiar a contorna do traballo

con melloras na producion e reducion de custos, tamén supuxo cambios importantes para os cadros de

persoal debido a que xerou a aparicion de novos riscos laborais que é necesario abordar.

Un uso inadecuado destas tecnoloxias pode ter
consecuencias negativas sobre a seguridade e sau-
de dos traballadores e traballadoras como, incre-
mentos de xornadas de traballo prolongadas, es-
trés xerado pola constante dispofiibilidade, esforzo
para adaptarse aos novos métodos e ferramentas,
fatiga muscular, cansazo, estrés por alta demanda,

adiccidn as novas tecnoloxias, etc.

Asi as cousas, neste pequena exposicion imos
facer unha aproximacion a algin dos factores de
riscos emerxentes mais relevantes como conse-
cuencia da implantaciéon de novas tecnoloxias nas
empresas, especialmente a nivel organizativo, ergo-

némico e psicosocial; asi como indicar algunhas re-

comendacions para combater os riscos emerxen-

tes resultantes.
Riscos emerxentes

A Axencia Europea para a Seguridade e Saude no
Traballo (OSHA) entende por risco emerxente:

“Calquera risco novo que vai en aumento”:

Serd un risco novo se: é un risco que non existia
con anterioridade e que se identificou debido aos
novos procesos, emprego de novas tecnoloxias,
novas contornas de traballo ou polos cambios
sociais ou organizativos; ou porque se trata dun
problema persistente que pasou a considerarse
como un risco debido a un cambio nas percep-

ciéns sociais ou publicas.

Serd un risco en aumento se: aumenta o numero
de factores de risco que poden provocar o risco ou
a probabilidade de exposicidn, que da lugar tamén
a que o risco se incremente (porque aumenta o
nivel de exposicién e/ou o nimero de persoas
expostas); a se as consecuencias sobre a saude
dos traballadores/as empeoran, debido a que

poden agravarse os efectos do risco.
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Factores de risco asociados aos ‘riscos emerxentes’
Exposicion a factores de estrés biomecdnicos

E de esperar que a exposicién ao traballo fisico
extenuante e aos riscos ergondmicos diminuda coa
dixitalizacién da economia, mais porén a automa-
tizacion e a dixitalizacién poderian influir na expo-
sicion biomecdnica dun xeito diferente atendendo
a tecnoloxia, os postos de traballo, os sectores, as
formas de emprego e as estratexias de aplicacién

das TICs.

Os principais riscos ergondmicos proceden das
posturas e movementos que temos que facer no
traballo e que poden propiciar distintos trastornos

musculoesqueléticos (TME).

As consecuencias polas cales se agrava este tipo

de risco poden ser:

> Malas posturas e movementos inadecuados no
posto de traballo xerando dores de pescozo, bo-
neca e dedos, costas, ombreiros e extremidades

superiores.

» Subordinacion ao ritmo de traballo marcado

pola tecnoloxia.

> Tarefas residuais ou repetitivas por mor da

automatizacidn e a velocidade que require.

» Uso inadecuado de tecnoloxias de asistencia
fisica @ persoa traballadora na realizacion da sua
tarefa. Un uso excesivo pode xerar danos fisicos
como perda de masa muscular ou ésea, e mesmo
de flexibilidade da articulacion. Mesmo problemas

oftalmoldxicos de maior ou menor gravidade.

> Falta de movemento consecuencia dun seden-

tarismo diario e posturas estaticas.

» Trastornos do sofio.

> Ansiedade e cansazo xeral.

Coas novas formas de traballo prevese un impor-
tante incremento do sedentarismo debido a que a
persoa traballadora permanece sentada durante
longos periodos de tempo, con actividades de
control e supervisidn en pantalla nos sectores de
producién ou as plataformas en lifia, o teletraballo
e o traballo en casa no sector servizos. Moitos
espazos de traballo nos domicilios non son axeita-
dos para un uso prolongado e non adoitan cum-
prir coa normativa sobre equipos de pantalla de
visualizacion de datos dende o punto de vista er-
gondmico, o que pode causar unha dor crénica e
trastornos musculoesqueléticos. As tarefas visuais
sen pausas incitan a manter unha posicion estati-
ca sostida do tronco, pescozo e extremidades
superiores aumentando a dor muscular crdénica.
Ademais esta tendencia ao traballo sedentario
estd asociado ao aumento de riscos de padecer
trastornos da saude relacionados co traballo: non
se practica exercicio diario, falta de dieta equili-
brada, aumento do risco de sobrepeso, obesida-

de, diabetes ...

MSCOSERGONOMICOS
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Factores de risco psicosocial asociados ds TIC

na contorna laboral

Os mais significativos que afectan a saude e be-

nestar das persoas traballadoras son:

» Desvinculacidon da empresa en canto ao espazo
fisico provocando illamento, o desempefio dun
traballo en solitario, sen liderado, sen apoio, super-
visidn e/ou capacidade, relacidns persoais-laborais
reducidas ou inexistentes, mesmo traballar en luga-
res non apropiados ou habilitados convintemente

paraiso.

> Factor do tempo de traballo en canto que a
persoa traballadora ten que responder nun prazo

fixo a un traballo determinado.

Pola sua relacion coa transformacion dixital das

contornas de traballo podemos distinguir entre:

FACTORES REFERENTES AS CONDICIONS, E XESTION DO
TRABALLO

Factores relacionados coa realizacidon dunha tarefa
nun ambiente laboral determinado incluindo as-
pectos da ordenacion do traballo: o tempo de
traballo, a sua intensificacidn, a carga de traballo e
a formacién requirida no posto de traballo, por

exemplo:

» Sobrecarga de traballo cognitiva potenciada
pola sensacién de urxencia na inmediatez da res-

posta ao usar TIC.

» Multitarefa potenciada polo uso das TIC e a
xestion de asuntos urxentes que sobrevefien a

outros en curso.

> Prolongacion da xornada laboral (antes do seu

comezo ou ao finalizar a mesma) e realizacién do

traballo en horarios inusuais (noite, fin de semana
...) debido & conectividade permanente e ao uso
inadecuado das TIC, dificultando a conciliacién da

vida familiar e laboral.

> Falta de formacion para arranxar os problemas
técnicos no uso de dispositivos usados (lentitude,

avaria...) provocando sobrecarga de traballo.

FACTORES RELATIVOS A ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

> Referidos ao funcionamento interno da empre-

sa, como por exemplo:

» A monitorizacién, a xeolocalizacién ou videovi-
xilancia inadecuada da persoa traballadora ou do
traballo pode ser un factor de risco que afecte a
privacidade ou dereito & intimidade da persoa

traballadora.

» A falta ou inadecuada comunicacion e partici-
pacion pola dificultade de interaccion en espazos
virtuais de traballo e polas persoas traballadoras
remotas que son usuarias das TIC, caendo na des-
personalizacién dos lugares de traballo. Esta situa-
cién causa ambiglidade e conflito de rol polo des-
cofiecemento do que se espera delas, cal é a sua
funcién, que debe ou non debe facer, que proce-

dementos debe seguir,...
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FACTORES RELATIVOS AS CONDICIONS AMBIENTAIS

Referidos aos lugares de traballo, comprendendo
todo aquilo que se atopa no medio fisico no que a

persoa traballadora desenvolve as suas tarefas.

Estes factores de risco psicosocial deben ser tra-
tados por outras disciplinas dende o punto de
vista da prevenciéon, por exemplo a exposicién a
enerxia ultravioleta e infravermellos, as nanopar-
ticulas e as substancias empregadas na fabricacién
de produtos como semicondutores. Xérase un
elevado temor ao contaxio ou contaminacién que
pode ocasionar danos psicosociais como ansieda-
de, inseguridade entre os traballadores/as, xera-
cion de estrés,...

FACTORES DERIVADOS DAS NOVAS FORMAS DE TRABALLO
ASOCIADOS AO DESEMPENO DO TRABALLO A DISTANCIA OU
FORA DO CENTRO DE TRABALLO MEDIANTE O USO DAS TIC
Estes factores xeran un proceso de deslocalizacion

do posto de traballo.

I
%@b@% B
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E o caso do teletraballo, o traballo mébil baseado
nas TIC nas que o traballador/a desenvolve o seu
traballo dende distintas localizaciéns a través de
dispositivos tecnoldxicos (mébil, tablets,...) e o

traballo errante no que non hai vinculaciéon a un

centro de traballo, hai unha elevada mobilidade
da persoa traballadora e traballa con ferramentas
tecnoldxicas todo o tempo.

Estas novas formas de traballo derivan en factores
de risco derivados de:

» Intensificacion do traballo.

» Elevados ritmos de actividade.

» Esixencias de rapidez de resposta.

» Aumento da multitarefa.

» Prolongacién da xornada laboral que interfire

na vida privada das persoas traballadoras.

Y

Illamento do traballador/a.

> Reducidos periodos de descanso e de recupe-

racion fisica e mental.

» Incremento de tarefas inesperadas e non plani-

ficadas.
> Sobrecarga de informacion.

> Falta de comunicacion e participacion coa em-

presa e compafieiros/as.

» Frustracion ante problemas técnicos que impi-

dan realizar o traballo.

> Estrés pola procura continua de lugares de

traballo para poder traballar ...

FACTORES A PARTIR DAS PLATAFORMAS DIXITAIS E O TRA-
BALLO *CROWDSOURCING

Esta modalidade de emprego consiste na execu-
cién dunha prestacion de servizos mediante as
plataformas dixitais, onde se dispén de grupos de
traballadores/as cuxos servizos consisten en estar
a espera de que un cliente ou usuario/a solicite un
servizo, sen que exista un lugar de traballo prede-

terminado.
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As condiciéns laborais que poden converterse nun
factor de risco laboral para a saude da persoa

traballadora serian:

> Inseguridade xuridica pola falla de regulacidon
legal ou convencional.

> Longas xornadas de traballo.

> Reducida compensacion econdmica.

» Elevados ritmos de traballo co desempefio de
multitarefa.

> Ausencia de relaciéns entre superiores xerar-
quicos e demais compafieiros e compafieiras
de traballo.

> Alto nivel de esixencia no desempefio do tra-

ballo ...

Factores de risco laboral

|— INSEGURIDADE XURIDICA -|

|— REDUCIDA COMPENSACION ECONOMICA -|
|— ELEVADOS RITMOS DE TRABALLO E MULTITAREFA -|

|— ALTO NIVEL DE ESIXENCIA -I

Ademais na maioria dos traballos que se desen-
volven a través das plataformas dixitais a persoa
traballadora estd sometida as cualificacions pro-

vintes dos clientes.

*O crowdsourcing é unha técnica que consiste en
externalizar tarefas a un grupo de persoas, en
lugar de realizalas por un empregado/a. O termo
componse de "crowd" (multitude) e "sourcing"

(abastecemento).

RECOMENDACIONS PREVENTIVAS

A xestion da dixitalizacion e os seus efectos sobre
as persoas traballadoras obrigatoriamente deben
ser tidas en conta nas politicas empresariais de
prevencion de riscos laborais en xeral e dos riscos
psicosociais en particular. As empresas deben ava-
liar o nivel de risco ao que estdn expostos os seus
traballadores/as para que as TIC non se convertan
nunha fonte de estrés laboral. Coa informacion
obtida da avaliacion de riscos deberan planificar e

implantar medidas preventivas eficaces.

Para a xestién e organizacién das TIC no traballo
faise necesaria a posta en prdactica de técnicas e
medidas preventivas que contemplen as esixencias
e necesidades do persoal traballador, algunhas das

cales poden ser:

» A sensibilizacion das persoas traballadoras,
superiores xerdrquicos e directivos acerca da ne-
cesidade dun uso correcto das tecnoloxias e das
posibles consecuencias negativas de non facelo.
Tamén se deberd formar e informar sobre as boas
practicas para o uso adecuado da TIC por exemplo
estabelecendo politicas de desconexién para ga-

rantir o necesario descanso fisico e mental.

» Garantir a formacion e informacién as persoas
traballadoras en relacidn aos riscos aos que estdn
sometidas en funcion do seu traballo, asi como en
relacion 4s medidas preventivas adoptadas para
previr ditos riscos. Tamén deberase impartir in-
formacién especifica sobre a xestién das TIC, o seu

manexo e o cambio tecnoldxico.

» Débese proporcionar autonomia suficiente para

que a persoa traballadora planifique e priorice as
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tarefas para acadar os obxectivos marcados, estabe-

lecer o seu ritmo de traballo e as suas pausas.

> Para evitar a sobrecarga de traballo deberianse
estabelecer prioridades na actuacidon en caso de
recibir tarefas non esperadas para evitar a sobre-
carga de traballo. Tamén se deben fixar obxectivos

reais e alcanzables dentro da xornada laboral.

> Estabelecemento dunha politica clara e especi-
fica sobre a supervisién e o control a través de
dispositivos tecnoldxicos como son a videovixilan-
cia, a xeolocalizacién, garantindo o dereito & inti-
midade ou a proteccién de datos de caracter per-

soal da persoa traballadora.

> Desefio e posta ao dispor de canles (plata-
forma, web, chat, foro, etc.) para interactuar
cos compafeiros/as e superiores xerarquicos en
espazos virtuais, posibilitando as consultas, re-
solucion de dubidas e/ou transmision de cofie-

cementos adquiridos.

» Fomentar a retroalimentacion e dar visibilidade
a persoa traballadora, potenciando modelos mix-
tos de organizacion do traballo nos que se combi-
ne traballo en oficina e traballo a distancia (rela-
ciéns cara a cara ademais das virtuais e/ou pro-
gramar reunions presenciais) para fomentar o

apoio social e laboral.

> Estabelecemento de periodos de descanso e
desconexion das TIC durante a xornada laboral, a
través da desconexién automatica dos dispositivos
ou ferramentas tecnoldxicas durante un periodo

de tempo determinado.

> Desefiar e/ou incluir &s persoas traballadoras a
distancia ou remotas nas politicas de compensa-

cién, promocidn e ascenso ha empresa.

3

9

» Evitar a multiplicidade de localizacions, debén-
dose ter en conta as distancias entre estas, e pro-
gramar o tempo de traballo contando co tempo

investido nos desprazamentos.

» Desefiar ou/e incluir plans de formacion que
sexan determinantes para que as persoas traba-
lladoras reforcen as suas habilidades e competen-
cias no uso das TIC, & vez que desenvolven actitu-
des proactivas e abandonan os receos iniciais. A
formacién non deberia centrarse exclusivamente
en aspectos técnicos, deberia tamén mellorar a
capacidade das persoas traballadoras para organi-
zar as sUas tarefas e xestionar o seu tempo de

maneira mais eficiente.

» Débese adecuar o lugar de traballo no domici-
lio de maneira que se adapte a normativa de pre-
vencion aplicable e ds boas practicas de desefio

ergondémico.

» Implantaciéon de protocolos contra o estrés

laboral e facilitar axuda dirixida as persoas traba-

Iladoras con adiccidn as TIC.

¥ * FORMACION
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