6. FACTORES PSICOSOCIALES

El concepto factores psicosociales hace referencia a aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estdn directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido de trabajo y la realizacién de la
tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o la salud (fisica,
psiquica o social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo. Los factores
psicosociales son susceptibles de provocar dafios a la salud de los trabajadores,
pero también pueden influir positivamente en la satisfaccién y, por tanto, en el
rendimiento.

Segln el Comité Mixto OIT / OMS, los factores psicosociales “consisten en
interacciones entre, por una parte, el frabajo, el medio ambiente y las
condiciones de organizacion, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el rendimiento

y la satisfaccion en el trabajo".

La accién humana es determinante para que el sistema técnico de la empresa
funcione correctamente. Aunque en una empresa se establezcan unas medidas
técnicas adecuadas para prevenir los riesgos laborales, la accién (consciente o
inconsciente) de una persona puede dar al traste con los resultados esperados.

Cuando en una organizacién se produce el equilibrio entre los factores humanos y
las condiciones de trabajo, el trabajo crea sentimientos de confianza en si
mismo, aumenta la motivacion, la capacidad de trabajo y mejora la salud. Un
desequilibrio entre las oportunidades y las exigencias ambientales, por un lado, y
las necesidades, aptitudes y aspiraciones del trabajador, por otro lado, producen

reacciones de tipo diferente.

Las consecuencias perjudiciales que los factores psicosociales tienen sobre la
salud del ftrabajador hacen referencia a alteraciones fisioldgicas 'y
psicosomadticas (dolores de cabeza, musculares; trastornos del suefio.), psiquicas
(falta de atencidn, etfc.). Esto crea disfunciones en la Organizacién ddndose un



aumento del absentismo, disminucién del rendimiento, problemas de relacion,
desmotivacion laboral, mayor nimero de accidentes y averias, etc.

De esta suerte, los FACTORES PSICOSOCTIALES se podrian clasificar:

1°) Atendliendo a las caracteristicas de la empresa:

e Dimension de la Empresa

e Laimagen que la sociedad tiene de la Empresa

e Ubicacién

e Disefio del Centro o Centros de Trabajo. El lugar de trabajo como factor
psicosocial hace referencia al espacio disponible para cada trabajador, la
distribucién y el acondicionamiento del espacio para ese trabajo, los
equipamientos sociales, etc.

e Actividad

2°) Atendiendo a las caracteristicas de los puestos de trabajo:

o Relativos al AMBIENTE DE TRABAJO:
- Iluminacidn
- Ruido
- Temperatura
- Ambientes Contaminados

o Relativos a la TAREA:
- Carga Mental.
- Autonomia Temporal
- Contenido del Trabajo

- Supervision-Participacion

3°) Atendiendo a las caracteristicas de la estructura de la organizacion:
- Definicion del Rol
- Interés por el Trabajador
- Relaciones Personales



4°) Atendiendo a las caracteristicas de los recursos humanos: niveles de

comunicacion.

La incidencia en la actividad docente de ciertos trastornos psicoldgicos es puesta
de manifiesto en numerosos estudios en los que se plantea:

e Dificultad de comunicacién

e Fatiga psiquica

e TInsomnio

e Neurosis y psicosis

e Depresiones

o Estrés

La comunicacidn es el resultado de un entendimiento mutuo entre el comunicador
y el receptor. El ser humano es en esencia un ser social, y la manifestacion bdsica
de su sociabilidad es la comunicacion con los demds. Las dificultades de
comunicacion encuentran su medio natural de manifestacion en la expresidn
docente. De esta forma, la comunicacion se convierte en un problema psicoldgico
que es necesario superar por los docentes, ya que es el medio y el instrumento
para ejercer su profesion. La incidencia en la docencia de las dificultades de la

comunicacién es media si la comparamos con otros factores.

En cambio, la carga mental, origen de la fatiga psiquica, tiene una importancia

capital en el sector.

Asimismo, el estrés guarda una relacién importante con el trabajo docente. Los
desequilibrios entre las aspiraciones y las necesidades del docente y la
imposibilidad de satisfacerlas son frecuentes.

De todo ello, unido a pardmetros relacionados con la violencia en los centros
escolares como centros de trabajo y el tiempo de trabajo, trataremos a la hora

de abordar los factores psicosociales en la docencia.
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6.1. El estrés

La existencia de gran nimero de dolencias psicosomdticas, producto de las
exigencias de la sociedad actual, y muy en especial en lo referido al dmbito
laboral, sujeto a incesantes transformaciones en la organizacién y en las
demandas del trabajo, ha facilitado la difusion y la popularizacion de un término
con el que, de un modo genérico, se define esta situacion: el estrés.

El estrés ha sido identificado como uno de los riesgos emergentes mds
importantes en el panorama laboral actual, y en consecuencia, como uno de los
principales desafios para la seguridad y la salud a que se enfrentan las
organizaciones.

El estrés laboral no es un asunto trivial y puede alterar significativamente la
conducta de las personas, perjudicar la calidad de vida y dafiar la salud. En la
Unién Europea, el estrés relacionado con el trabajo es el segundo problema de
salud mds comdn.

El término estrés es utilizado como un "cajon de sastre" para referirnos a una
amplia variedad de estados entre los que se encuentra el individuo afectado por
muy diversas presiones. Por todo ello, a la hora de hablar de estrés nos
encontramos con grandes dificultades tanto para definirlo, acotarlo o explicarlo
como para encontrar una metodologia para medirlo. Adn asi, podemos
aproximarnos al concepto al definirlo como un “conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento, ante ciertos aspectos
nocivos del contenido, la organizacién o el entorno de trabajo" (Comision Europea
2.000).

Pero el estrés no estd en funcién sélo de las demandas del entorno, sino que
depende en gran medida de la percepcion que la persona tiene de esas demandas
y de su capacidad para adaptarse a ellas.

Las causas del estrés. riesqos fisicos y psicosociales

La mayor parte de los investigadores concuerda en los factores exactos del
entorno laboral que pueden causar estrés laboral en los empleados. Podemos



dividir de forma general estos factores en riesgos fisicos (que incluyen los
biolégicos, biomecdnicos, quimicos y radioldgicos) y riesgos psicosociales.

Los factores del estrés laboral pueden ser:

e Sobrecarga o infracarga de trabajo: El volumen, la magnitud o complejidad
de la tarea (y el tiempo disponible para realizarla) estd por encima o por
debajo de la capacidad del trabajador para responder a la misma.

e Repetitividad: No existe una gran variedad de tareas a realizar (son
mondtonas y rutinarias) y/o son repetidas en ciclos de muy poco tiempo.

e Ritmo de trabajo: El tiempo de realizacién del trabajo estd marcado por los
requerimientos de la mdquina, concediendo la organizacion poca autonomia
para adelantar o atrasar su trabajo al trabajador.

e Ambigliedad de rol: Existe una inadecuada informacidn al trabajador sobre
su rol laboral y organizacional.

e Conflicto de rol: Existen demandas conflictivas, o que el trabajador no
desea cumplir. Oposicion ante las distintas exigencias del trabajo, conflictos
de competencia.

e Relaciones personales: Problemdtica derivada de las relaciones
(dependiente o independientes del trabajo) que se establecen en el dmbito
laboral tanto con superiores y subordinados como con compafieros de
trabajo.

e Inseguridad en el trabajo: Incertidumbre acerca del futuro en el puesto
de frabajo.

e Promocion: La organizacion dificulta o no ofrece canales claros a las
expectativas del trabajador de ascender en la escala jerdrquica.

e Falta de participacion: La empresa restringe o no facilita la iniciativa, la
toma de decisiones, la consulta a los trabajadores tanto en temas relativos a
su propia tarea como en otros aspectos del dmbito laboral.

e Control: Existe una amplia y estricta supervision por parte de los
superiores, restringiendo el poder de decision y la iniciativa de los
trabajadores.

e Formacion: Falta de entrenamiento previo al desempefio de una determinada

tarea.



e Cambios en la organizacion: Cambios en el dmbito de la organizacion que

suponga por parte del trabajador un gran esfuerzo de adaptacién que no es

facilitado por la empresa.

¢ Responsabilidad: La tarea del trabajador implica una gran responsabilidad

(tareas peligrosas, responsabilidad sobre personas, etc.)

e Contexto fisico: Problemdtica derivada del ambiente fisico del trabajo, que

molesta, dificulta e impide la correcta ejecucién de las demandas del trabajo

y que en algunos momentos por su peligrosidad puedan provocar en el

individuo un sentimiento de amenaza.

Efectos de la sequridad v la salud en el trabajo y medidas de prevencion

Posibles efectos en la salud: Las consecuencias del estrés son muy diversas y

numerosas. Unas son primarias y directas; otras, la mayoria, indirectas y

constituyen efectos secundarios o terciarios; unas son, casi sin duda, resultados

del estrés, y otras se relacionan de forma hipotética con el fenédmeno; también

pueden ser positivas, como el impulso exaltado y el incremento de auto

motivacion. Muchas son disfuncionales, provocan desequilibrio y resultan

potencialmente peligrosas. Pueden agruparse:

a)

b)

d)

Efectos psicoldgicos. Ansiedad, agresidn, apatia, aburrimiento, depresion,
fatiga, frustracion, culpabilidad, verglienza, irritabilidad y mal humor,
melancolia, poca estima, amenaza y tension, nerviosismo, soledad.

Efectos conductuales. Propension a sufrir accidentes, drogadiccidn,
arranques emocionales, anorexia, bulimia, consumo excesivo de bebidas o
cigarrillos, excitabilidad, conducta impulsiva, habla afectada, risa nerviosa,
inquietud.

Efectos cognitivos. Incapacidad para tomar decisiones y concentrarse,
olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental.

Efectos fisiologicos. Aumento de las catecolaminas y corticoides en
sangre y orina, elevacion de los niveles de glucosa sanguineos, incrementos
del ritmo cardiaco y de la presidn sanguinea, sequedad de boca, reduccidn
de la salivacion, hiperventilacion, dificultad para respirar, liberacién de
glucosa, aumento del colesterol y triglicéridos, trastornos dermatoldgicos,
etc.



e) Efectos organizacionales. Absentismo, relaciones laborales pobres y baja
productividad, alto indice de accidentes y de rotacién del personal, mal
clima laboral, antagonismo e insatisfaccion en el trabajo.

Medidas de prevencion: Las acciones preventivas frente al estrés se podran
centrar bien en el individuo (la formacién ha de estar lo mds adaptada posible a

las tareas a realizar); bien en la organizacion.

Con el objetivo de minimizar los factores de la organizacion causantes del estrés,
el informe del Comité Mixto OIT - OMS, relaciona las siguientes acciones de
intervencion:

e Reordenamiento de tareas de manera que se evite la monotonia

e Dar un mayor contenido a los trabajos simples y repetitivos

e Modificar la organizacién del trabajo para conseguir una mayor autonomia y
responsabilidad

e Mejorar las condiciones ergondémicas y ambientales de los puestos de
trabajo

e Redistribuir el espacio de trabajo con vistas a evitar el hacinamiento o el
aislamiento

e Modificar el tiempo de descanso de manera que haya periodos de descanso
pactados con las personas interesadas

e Informar con antelacion sobre los cambios tecnoldgicos que se vayan a dar
en la organizacion

e Formacion y educacion en todos los aspectos relacionados con la salud

e Facilitar la participacién de los trabajadores

e Mejorar la capacidad de ayuda para las situaciones estresantes

En definitiva, una mejora de las condiciones de trabajo deberia apoyarse en el
estudio de las condiciones ambientales (iluminacién, ruido, calidad del aire,
condiciones termo higrométricas); de los elementos que configuran el
equipamiento del puesto (mobiliario, Gtiles y herramientas de trabajo, incluida la
informacién y documentacion que se maneja y el tipo de soporte de esta
informacion); de las exigencias de tratamiento de las informaciones (de solucion



de problemas y toma de decisiones); y de la distribucién del tiempo de trabajo
(jornadas y horarios).

De este estudio pueden surgir intervenciones como: la eliminacién de ruidos, la
adquisicion del mobiliario adecuado y su correcta ubicacidn, la mejora de los
tiles de trabajo como ayudas en el tratamiento de la informacién, la eliminacién
de jornadas de trabajo muy largas, la flexibilizacién de los horarios de trabajo,
la posibilidad de poder realizar pausas, y disponer de un lugar adecuado para ello,
etc. El fin dltimo deberia ser la adaptacién de las condiciones de trabajo a las

caracteristicas de las personas que lo desarrollan.



6.2. El sindrome del "BURN-OUT"

Un concepto relacionado con el estrés es el sindrome de “burnout” o “de
desgaste profesional” o “estar quemado”, utilizado para referirse al desgaste
profesional que sufren los trabajadores de los servicios humanos (educacidn,
salud, administracién publica, etc.), debido a unas condiciones de trabajo que
tienen fuertes demandas sociales.

Podemos definir el Sindrome de "Burnout” como un estado de agotamiento
fisico, emocional y mental, causado cuando el sujeto se involucra en
situaciones emocionalmente demandantes, durante un tiempo prolongado. Se

caracteriza por:

e El cansancio emocional (pérdida progresiva de energia, desgaste,
agotamiento, fatiga, etc.).

e La despersonalizacion. Manifestada por irritabilidad, actitudes negativas y
respuestas frias e impersonales hacia las personas (clientes, pacientes,
alumnos etc.)

e La falta de realizacién personal. Con respuestas negativas hacia si mismo y

el trabajo.
Los factores que influyen en el desgaste profesional, debemos distinguir:

e Factores individuales del trabajador
1. Personalidad: Edad y afios de ejercicio profesional, sexo, familia y
apoyo social.
2. Factores laborales. Profesiones de gente que trabaja con gente.
Condiciones laborales deficitarias en cuanto a medio fisico, entorno
humano, organizacion laboral, condiciones salariales inadecuadas,

sobrecarga de trabajo.

» Factores sociales.
El cuadro de desgaste profesional va surgiendo de manera paulatina. Se

pueden considerar varias etapas:



19 Etapa. Se percibe un desequilibrio entre demandas laborales
y recursos materiales y humanos de formas que los primeros exceden a
los segundos, lo que provoca una situacién de estrés agudo.

2% Etapa. El individuo realiza un sobreesfuerzo para adaptarse a
las demandas. Pero esto sélo funciona transitoriamente, empieza a
perder el control de la situacion y van apareciendo sintomas como
menor compromiso con el trabajo, alienacién y reduccién de las metas

laborales. Sin embargo, hasta aqui el cuadro es reversible.

3% FEtapa. Aparece realmente el sindrome de desgaste

profesional con la aparicion de sintomas

e de cardcter psicosomdtico (cefaleas, dolores osteomusculares,

molestias gastrointestinales, Ulceras, pérdida de peso, obesidad,
cansancio crénico, insomnio, hipertension arterial y alteraciones
menstruales);

e de cardcter conductual (absentismo laboral, abuso y dependencia de

drogas, alcohol, café y otras sustancias téxicas, consumo elevado de
cigarrillos, problemas conyugales y familiares y conducta de alto
riesgo como conduccion temeraria);

e de cardcter emocional (falta de concentracién y rendimiento,

impaciencia, irritabilidad, actitudes recelosas) y

o de cardcter defensivo (el individuo niega las conductas mencionadas y

culpa a los clientes, compaiieros, jefes, de su situacion).

4° Etapa: El individuo deteriorado psicofisicamente, hace que
tenga bajas frecuentes, absentismo laboral y falta de eficacia en su
tarea, que lo convierte en un peligro mds que en una ayuda para los
destinatarios de sus servicios.



6.3. El hostigamiento psicolégico en el trabajo: MOBBING

El término mobbing se considera como una forma caracteristica del estrés
laboral y se define como una situacion en la que una persona o grupo de personas
ejercen una presion psicoldgica extrema, de forma sistemdtica (al menos una vez
por semana) durante un tiempo prolongado (mds de seis meses) sobre otra
persona en el lugar de trabajo. También se conoce con los nombres de

hostigamiento o psicoterror.
Las hipétesis de su origen estan bdsicamente ligadas a dos aspectos:

e La organizacion del trabajo: deficiente organizacion, ausencia de interés de
los superiores, carga alta o mal distribuida de trabajo, flujos pobres de
informacidn, lideres espontdneos no oficiales, conflictos de rol, etc. y

e La gestion de los conflictos por parte de los superiores (la negacion del
conflicto o la implicacion activa en el mismo).

Desarrollo

19- Fase de conflicto. Problemas de organizacion del trabajo o problema

interpersonal no resuelto y convertido en cronico.

2°- Fase de "mobbing” o estigmatizacion. Adopcién por una de las partes
en conflicto del comportamiento hostigador individual o en grupo; fase
prolongada por actitudes de negacién de la realidad por el trabajador, los
implicados e incluso por la direccion, que llega a durar en general algo mds

de un aho.

39 Fase de intervencion desde la empresa. Medidas de la empresa desde

algln escaldn jerdrquico superior para la resolucion del conflicto:

a) Resolucién positiva del conflicto a través del cambio de puesto,

fomento del didlogo, etfc. o



b) Resolucién tendente a desembarazarse del supuesto origen del
conflicto a través de una mayor culpabilizacion y sufrimiento del
afectado (medidor mds frecuente).

49 Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral. En el caso b)
citado, se aplican medidas que van desde las bajas médicas sucesivas,
hasta el despido del trabajador o la pensién por invalidez permanente,
debida a las consecuencias fisicas, psiquicas y sociales que para el
afectado tiene este fendomeno de “psicoterror”, con sus consecuentes

cargas sociales y econdémicas.

Consecuencias del "mobbing”

Las consecuencias del "mobbing” son:

e Para el trabajador afectado: consecuencias psiquicas, fisicas y sociales.

e Para la organizacién del trabajo: disminucién del rendimiento, problemas de
comunicacion, absentismo, peor clima social, posibilidad de aumento de la
accidentalidad.

e Para el nlcleo familiar y social: presencia de persona desmotivada vy,
posiblemente, con algln trastorno psiquidtrico.

e Para la comunidad: pérdida de fuerza de trabajo, asistencia a enfermedades,
pensiones de invalidez, etc.

La intervencion en los supuestos de Mobbing debe suponer:

e Apoyo social al afectado a través de un compafiero de su confianza, el médico
de la empresa o en el dmbito extralaboral.

e Reconocimiento por parte de la organizacion de que estos fendmenos pueden
existir y planificacion y disefio de las relaciones sociales en la empresa como
parte de su cultura empresarial.

e Posibilidad de contar dentro de la empresa con un servicio de asistencia a los

trabajadores.



e La prevencién del problema deberia atender a las deficiencias del disefio del
trabajo, al comportamiento de los lideres y a la proteccion social de la
persona mediante reglas claras, escritas y publicas sobre resolucion de
conflictos.



6.4. La carga mental

El trabajo conlleva siempre exigencias fisicas y mentales, pero, en el dmbito
tedrico, para favorecer el andlisis, diferenciamos trabajo fisico de trabajo
mental segin el tipo de actividad que predomine. Si el trabajo es
predominantemente muscular se habla de "carga fisica", si, por el contrario,

implica un mayor esfuerzo intelectual hablaremos de "carga mental".
La carga mental estd determinada por:

e La cantidad y la calidad de la informacién. La mayor o menor complejidad de
la informacion recibida condicionard, una vez superado el periodo de
aprendizaje, la posibilidad de automatizar las respuestas.

e El tiempo. Si el proceso estimulo-respuesta es continuo, la capacidad de
respuesta del individuo puede verse saturada; si por el contrario existen
periodos de descanso o de menor respuesta, el individuo puede recuperar su
capacidad y evitar una carga mental excesiva.

A estos factores, ademds, hay que afiadir los relativos a las condiciones fisicas
(ruido, temperatura, iluminacion), psicosociales (relaciones jerdrquicas, sistema
de comunicacion, etc.) en las que se desarrolla el trabajo, asi como otros de

origen extralaboral.

Por ofra parte, hay que tener en cuenta al individuo que realiza el trabajo. Las
personas tenemos una capacidad de respuesta limitada que estd en funcion de: La
edad, el nivel de aprendizaje, el estado de fatiga, las caracteristicas de
personalidad, las actitudes hacia la tarea (motivacidn, interés, satisfaccion), etc.

Si la cantidad de esfuerzo que se requiere excede la posibilidad de respuesta de
un individuo, puede dar lugar a fatiga mental.

Se define la fatiga mental como la alteracién temporal (disminucion) de la
eficiencia funcional mental y fisica. La disminucién de la eficiencia funcional se

manifiesta, por ejemplo, mediante una peor relacion esfuerzo / resultado, a



través de la naturaleza y frecuencia de los errores, etc. Pero el alcance de estas

alteraciones estd en parte determinado por las condiciones de la persona.

La sensacion de monotonia, la hipovigilancia y la saturacién mental son estados
similares a la fatiga mental y tienen en comin con ésta, que desaparecen cuando
se producen cambios en la tarea y/o en las condiciones de trabajo. La monotonia
y la hipovigilancia sélo se diferencian por las circunstancias en que aparecen: la
primera seria un estado de activacion reducida, de lenta evolucién, que puede
aparecer en el desarrollo de tareas largas, uniformes, repetitivas y se asocia
principalmente a la somnolencia, disminucién y fluctuacion del rendimiento, y
variabilidad de la frecuencia cardiaca. En la hipovigilancia se reduce el
rendimiento en las tareas de vigilancia.

También es centro de interés el llamado lapsus. La persona que realiza trabajos
que requieren toda su atencién y vigilancia durante prolongados periodos de
tiempo estd expuesta a lapsus o bloqueos que actlian como mecanismos
automdticos de regulacion del organismo frente a la fatiga. La frecuencia y
duracion de estos bloqueos aumenta conforme se prolonga en el tiempo la
exigencia de atencién y de procesamiento de informacion. Estos lapsus pueden
generar desde una disminucion del rendimiento en el trabajo hasta fallos graves.
Por afiadidura, en estas circunstancias no hay un verdadero descanso ni

recuperacion del organismo.

La relacién entre la sensacién de fatiga y la motivacién en el trabajo es de tipo
inverso, de manera que la realizacién de una tarea con escasa motivacién por
parte de la persona se acompafia de una pronta aparicién de sinfomas de fatiga.
Sin embargo, cuando la motivacidn es alta puede no sentirse fatiga hasta que
ésta alcance un nivel muy elevado (cercano al agotamiento). De alglin modo,
parece que el umbral para la sensacién de fatiga es distinto seguin la motivacion
que se tenga para realizar una actividad y por lo tanto, las energias que se esta
dispuesto a aplicar a la misma.

Por otra parte, cuando existe un desequilibrio prolongado entre la capacidad del

organismo y el esfuerzo que debe realizar para dar respuesta a las necesidades
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del ambiente, puede aparecer la fatiga crénica. Se da, no por una sobrecarga de
trabajo accidental, sino por una determinada carga que se va repitiendo. Sus
sintomas, que no sélo se sienten durante o después del trabajo sino que pueden
ser permanentes, son los siguientes:

o Inestabilidad emocional: irritabilidad, ansiedad, estados depresivos...

« Alteraciones del suefio.

o Alteraciones psicosomdticas: mareos, alteraciones cardiacas, problemas
digestivos

En general, es el absentismo laboral de corta duracién, el que mds se relaciona
con la fatiga mental o nerviosa. Se trata de ausencias que pueden ser de algunas
horas o de unos pocos dias y que ho tienen un substrato de patologia fisica
identificada; la fatiga estd relacionada con alteraciones de la salud como causa y
como consecuencia. En estados de fatiga mental, la persona puede referir
cansancio, dolores errdticos de tipo musculo-esquelético, dolores de cabeza,
molestias digestivas, etc. y las ausencias de corta duracién se deben a una
necesidad del propio cuerpo para descansar; sin embargo, esta forma de
recuperacion sélo serd efectiva durante un periodo breve de tiempo, si es que las

condiciones que fomentan la aparicion de la fatiga se mantienen sin cambios.

Intervenciones dirigidas a prevenir la fatiga desde un enfoque organizacional

Las intervenciones dirigidas a prevenir la fatiga desde un enfoque organizacional
se centran en la mejora de las condiciones de trabajo y en la reformulacion del
contenido del puesto de trabajo.

Una de las recomendaciones mds universales para prevenir la fatiga consiste en la
organizacion del tiempo de trabajo de manera que permita la realizacion de
pausas. La razén para ello es que la recuperacion tras un trabajo de actividad
mental se consigue principalmente por un descanso mds que por un cambio de
actividad. En algunos puestos de frabajo, aparentemente, puede parecer que se
realizan muchas pausas porque se tiene un concepto muy amplio de lo que son las
pausas. Para el tema que aqui se trata, no se pueden entender como pausas los



tiempos que se estd en alerta, en espera, en actividades sociales de

fortalecimiento de relaciones (con clientes internos o externos) etc.

Si se realizan pausas a lo largo de la jornada de frabajo, se puede prevenir el
estado de fatiga. Pero para que las pausas sean realmente efectivas deben
permitir desconectar de los temas del trabajo y que la persona pueda apartarse
fisicamente del puesto de trabajo, cambiando el foco de atencion.

cCudndo hacer pausas? Las pausas deberian realizarse espontdneamente a lo
largo de la jornada laboral, en el momento en que se percibe su necesidad ya que
la autodistribucion de las pausas potencia su poder reparador; sin embargo,
cuando esto no es posible, por razones diversas (personales, técnicas u

organizativas), se hace necesario un sistema de regulacién de los descansos.

cCudntas pausas? cDe qué duracion? cPara qué? Siempre hay que tener presente
que el ndmero, la duracion y la distribucién de las pausas a lo largo de la jornada
de trabajo estdan en funcién de la intensidad del mismo, es decir, de las
condiciones y exigencias del trabajo y de la capacidad de resistencia de la

persona.

La capacidad reparadora de las pausas reside en la posibilidad que éstas ofrecen
para cortar por unos minutos la actividad que se realiza y cambiar incluso de

entorno, permitiendo desconectar realmente del trabajo.

Estrategias individuales para afrontar y para prevenir la fatiga

Ante la sensacion de fatiga se suelen desarrollar algunas estrategias de
afrontamiento individuales que permiten cierta continuidad de la actividad
laboral, mientras el descanso no es posible; por ejemplo: se hace mds lento el
ritmo de trabajo, se realizan comprobaciones del tfrabajo con mayor detalle de lo
normal, se utiliza mayor nimero de recordatorios externos para ayudar a la
memoria (aligerando su carga) y se evitan las tareas mds criticas (si pueden
posponerse). Pero estas estrategias pueden fracasar cuando la presidn de tiempo
es importante y no se dispone de recursos materiales y humanos que funcionen
como puntos de apoyo.



En definitiva, la contribucion personal de mds éxito para afrontar la fatiga
consiste en su prevencién mediante el fortalecimiento de la propia capacidad de
resistencia a la misma. Cada persona tiene una capacidad de resistencia a la
fatiga que se ve modulada por sus caracteristicas personales (por ejemplo, la
edad) y por otros factores como: los hdbitos de alimentacion, de descanso y de
ejercicio. Actuando sobre estos factores, adquiriendo y manteniendo hdbitos
saludables: una alimentacion saludable, la prdctica regular de ejercicio fisico
moderado y un buen patrén de descanso se influye positivamente no sélo en la
propia salud, sino también en la capacidad de resistencia a la fatiga.



6.5. Violencia en el lugar de trabajo

Uno de los riesgos a los que estdn sometidos las personas en el desempeiio de su
trabajo deriva de la interrelacién con otras personas. Los nifios pueden ser
agresivos y violentos, lo que crea grandes exigencias y una gran presion emocional
a sus profesores. Esto puede causar estrés, ansiedad, cansancio, depresion y
agotamiento psiquico.

El concepto de violencia "exterior" en el frabajo comprende por lo general los
insultos, las amenazas o la agresién fisica o psicoldgica ejercidos contra un
trabajador por personas ajenas a la organizacién en la que trabaja, incluidos los
usuarios y clientes, y que ponen en peligro la salud, la seguridad o el bienestar del
trabajador.

Los actos agresivos o violentos adoptan la forma de:

e Comportamiento incivico - falta de respeto por los demds:
e Agresion fisica o verbal - intencion de herir;

e Ataques - intencion de hacer dafio a la otra persona.

Una cuestion que preocupa en la docencia es la conflictividad escolar a la que el
profesorado tiene que hacer frente, al tiempo que debe emplear en controlar el
mal comportamiento del alumno, desobedece y molesta durante las clases, se
niega a tfrabajar, insulta y ocasionalmente existen casos de amenazas (sobre todo
en los cursos centrales de la Secundaria Obligatoria).

Las consecuencias para el individuo son muy diversas, y van desde Ia
desmotivacion y la pérdida de satisfaccion por el trabajo realizado hasta el
estrés (incluso para la victima indirecta, el testigo del acto o incidente violento),

y los dafios para la salud fisica o psicoldgica.

Pueden darse sintfomas postraumdticos, como miedo, fobias y alteraciones del
suefio y, en casos extremos, se puede producir un trastorno de estrés
postraumadtico.
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En general, la vulnerabilidad de cada individuo varia en funcién del contexto en el
que se produce la violencia y de las caracteristicas personales de la victima. En
los casos de violencia fisica, los hechos son bastante fdciles de determinar. Es
mds dificil predecir como reaccionard la victima potencial ante actos reiterados

de violencia psicoldgica.

La violencia influye asimismo en la organizacion, ya que los que trabajan en un
ambiente de miedo y resentimiento no pueden rendir al mdximo. Los efectos
negativos para la organizacion se reflejardn en un aumento del absentismo, un
descenso de la motivacién, una menor productividad, un deterioro de las

relaciones laborales y dificultades de contratacidn.

Los integrantes de la empresa deben adoptar una politica de no violencia, en el
sentido de no permitir que existan acciones de intimidacién, amenaza, dafio ni
entre empleados ni en la relacién entre clientes (entendido en el sentido mds
amplio: pacientes, alumnos, consumidores, etc.) y trabajadores. En tal sentido ha

de asegurarse una persecucion enérgica de hechos o conductas violentas.

Los mandos o gestores, ademds de ofrecer los recursos organizacionales, han de
actuar como fuerza motivadora e impulsora para la prevencién y control de los
riesgos.

Siendo conveniente la formacion en habilidades de comunicacién y aprender a
descubrir las dreas para la mejora personal y de los demds ofreciendo
respuestas constructivas.

El sector educativo es un sector prioritario para actuar sobre los riesgos
psicosociales. Es un caso tipico en el que el riesgo de violencia no puede
eliminarse por completo, de modo que se hace muy necesaria una buena gestion
de la prevencidn.



6.6. El tiempo de trabajo

El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que
tiene una repercusion mds directa sobre la vida diaria. El ndmero de horas
trabajadas y su distribucion pueden afectar no sélo a la calidad de vida en el
trabajo, sino a la vida fuera de él. El tiempo de trabajo hace referencia a la
organizacion y al contenido del trabajo, que son analizados en funcidn del tiempo.
Se trata de estudiar los horarios de trabajo, la duracién de las jornadas, la
optimizacion de pausas y descansos, etc. evaluando la relacién fatiga - descanso y
tomando en consideracidn el tipo de trabajo, su contenido y carga, asi como los
distintos tipos de organizacion.

Dadas las caracteristicas humanas, la actividad laboral deberia desarrollarse
durante el dia, a fin de lograr una coincidencia entre la actividad laboral y la
actividad fisioldgica. Sin embargo, en algunas actividades es necesario establecer
turnos de trabajo con horarios de trabajo que estdn fuera de los que seria
aconsejable, ya sea por necesidades del propio servicio o por necesidades
productivas o del proceso.

En un intento de definicion de los distintos tipos de horario, habitualmente
entendemos por tiempo de trabajo el que implica una jornada laboral de ocho

horas, con una pausa para la comida

El trabajo a turnos supone otra ordenacién del tiempo de trabajo: se habla de
trabajo a turnos cuando el trabajo es desarrollado por distintos grupos
sucesivos, cumpliendo cada uno de ellos una jornada laboral, de manera que se
abarca un total de entre 16 y 24 horas de trabajo diarias.

Existen las siguientes formas de organizacion:

e Sistema discontinuo: el trabajo se interrumpe normalmente por la noche y el
fin de semana. Supone, pues, dos turnos, uno de mafiana y uno de tarde.

e Sistema semi-continuo: la interrupcién es semanal. Supone tres turnos,
mafiana, tarde y noche, con descanso los domingos.
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e Sistema continuo: el trabajo se realiza de forma ininterrumpida. El trabajo
queda cubierto durante todo el dia y durante todos los dias de la semana.
Supone mds de tres turnos y el trabajo nocturno.

El Estatuto de los Trabajadores define el trabajo a turnos como “toda forma de
organizacion del trabajo en equipo segin la cual los trabajadores ocupan
sucesivamente los mismos puestos de trabajo, segln un cierto ritmo, continuo o
discontinuo, implicando para el trabajador la necesidad de prestar sus servicios
en horas diferentes en un periodo determinado de dias o de semanas”.

Asimismo se considera trabajo nocturno el que tiene lugar entre las 10 de la
noche y las 6 de la mafiana y se considera trabajador nocturno al que invierte no
menos de tres horas de su trabajo diario o al menos una tercera parte de su

jornada anual en este tipo de horario.

Los efectos negativos del turno de noche sobre la salud de las personas se dan a
distintos niveles. Por una parte se ve alterado el equilibrio bioldgico, por el
desfase de los ritmos corporales y por los cambios en los hdbitos alimentarios.
También se dan perturbaciones en la vida familiar y social. Desde el punto de
vista ergonémico, es importante tener en cuenta estas consecuencias y disefiar el
trabajo a furnos de manera que sea lo menos nocivo posible para la salud de

aquellas personas que se encuentran en dicha situacion.

Para recuperarse de la fatiga diaria es necesario dormir, con variaciones
individuales, alrededor de siete horas durante la noche, de manera que puedan
darse todas las fases del suefio y se facilite la recuperacién fisica durante las

primeras horas de suefio, y la recuperacidn psiquica en las horas siguientes.

En el trabajo a turnos, sin embargo, esto no es posible, ya que el suefio se ve
alterado, no produciéndose nunca una adaptacion plena al cambio horario. Por
ejemplo, en el turno de mafiana, al tener que despertarse demasiado pronto y
acortar las dltimas horas de suefio, se reduce el suefio paradéjico, mientras que
en el turno de noche, al alterar el ritmo suefio/ vigilia, y a causa de la mayor
dificultad de dormir de dia -debido a la luz, ruidos, etc.- se observa una

reduccién del sueio profundo, con lo que se dificulta la recuperacion de la fatiga



fisica. Ello hace que se vaya acumulando la fatiga, provocando, a largo plazo, la
aparicion de un estado de fatiga cronica, que puede considerarse un estado
patoldgico y que produce alteraciones de tipo nervioso (dolor de cabeza,
irritabilidad, depresion, temblor de manos, etc.), enfermedades digestivas
(nduseas, falta de apetito, gastritis, etc.) y del aparato circulatorio.

Mejorar las condiciones del trabajo a tfurnos supone actuar en el dmbito
organizativo y, aunque no existe el disefio de una organizacién de turnos éptima,
pueden establecerse unos criterios para conseguir unas condiciones mds
favorables.

La actuacién debe basarse, principalmente, en intentar respetar al mdximo los
ritmos bioldgicos de vigilia-suefio y alimentacién, asi como las relaciones
familiares y sociales.

Teniendo en cuenta estos condicionantes, la organizacién de los turnos debe
incluir entre sus objetivos la proteccion de la salud de los trabajadores. Para ello
deberdn seguirse las recomendaciones existentes a este respecto. Se debe

emprender una politica global en la que se consideren los siguientes factores:

1.  La eleccion de los turnos serd discutida por los interesados sobre la base
de una informacién completa y precisa que permita tomar decisiones de
acuerdo con las necesidades individuales.

2. Los turnos deberdn respetar al mdximo el ciclo de suefio, evitando que el
turno de mafiana empiece a una hora demasiado temprana. Los cambios de
turno pueden situarse, por ejemplo, entre las 6 y las 7h. las14 y las 15h. y
las 22 y alrededor de las 23h. Una variable que se debe tener en cuenta es
la distancia entre el centro de trabajo y el domicilio de los trabajadores.

3. Los turnos de noche y de tarde nunca serdn mds largos que los de mafiana,
preferiblemente serdn mds cortos.

4.  En cuanto a la duracién de cada ciclo, actualmente se tiende a realizar
ciclos cortos (se recomienda cambiar de turno cada dos o tres dias), pues
parece ser que, de esta manera, los ritmos circadianos apenas llegan a
alterarse. Sin embargo, la vida de relacion se hace mds dificil con un ritmo
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de rotacion tan cambiante, por lo que puede existir una contradiccidn entre
el punto de vista fisioldgico y las nhecesidades psicosociales de los
individuos.

Aumentar el nimero de periodos en los que se puede dormir de noche:
posibilidad de descanso después de hacer el turno de noche, acumular dias
de descanso y ciclos de rotacién distintos a lo largo del afio.

Facilitar comida caliente y equilibrada, instalar espacios adecuados, prever
tiempo suficiente para comer.

Disminucion del ndmero de afios que el individuo realiza turnos, limitacion de
edad, etc. La OIT recomienda que a partir de los 40 afos el trabajo
nocturno continuado sea voluntario.

Reducir, en lo posible, la carga de trabajo en el turno de noche. Programar
aquellas actividades que se consideran imprescindibles, intentando evitar
tareas que supongan una elevada atencién en la franja horaria entre las 3 y
las 6h. de la madrugada.

Dar a conocer con antelacion el calendario con la organizacion de los turnos.

Participacion de los trabajadores en la determinacién de los equipos.
Mantener los mismos miembros en un grupo de manera que se faciliten las
relaciones estables.

Establecer un sistema de vigilancia médica que detecte la falta de
adaptacion y pueda prevenir situaciones irreversibles.

Sentido de la rotacién. Es posible establecer la rotacién en dos sentidos:
uno “natural”: mafiana-tarde-noche, y uno inverso: noche-tarde-mafana.

Sobre este punto no parece haber acuerdo en la doctrina.



