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LOS RIESGOS PSICOSOCIALES COMO CONSECUENCIA DE LA
ORGANIZACION DEL TRABAJO

Alberto CHARTZMAN BIRENBAUM
UNTREF (Argentina)

Resumen: El propdsito de este trabajo es concientizar a los empleadores y
representantes de los trabajadores sobre los riesgos psicosociales, como
consecuencia de la organizacion en el proceso productivo.

El estrés en el trabajo es motivo de preocupacion creciente en los paises en
desarrollo debido a cambios importantes en el mundo moderno; dos de los mas
significativos son el proceso de globalizacion y la naturaleza cambiante del
trabajo. Crear conciencia en una etapa temprana parece ser de suma
importancia debido a que el estrés laboral es también un problema que esta lejos
de ser resuelto en los paises desarrollados e industrializados.

Aunque el enfoque de este trabajo intenta ser holistico, el problema del estrés
laboral es significativo en los paises en transicion, sujetos a cambios economicos
y sociales rapidos y drasticos , donde hay una demanda creciente de adaptacion
a los trabajadores, la transformacion de los valores tradicionales, la reorientacion
del sistema de salud ocupacional y, generalmente, condiciones pobres de
trabajo. Tradicionalmente, el enfoque de las iniciativas de Salud y Seguridad
Ocupacional es en las exposiciones quimicas, biolégicas y fisicas, mientras que
los riesgos psicosociales en el trabajo y sus causas son muy descuidados y sus
consecuencias poco comprendidas en la medida en que pertenecen al contexto
de los paises en desarrollo.

La divisién actual entre las condiciones laborales y el ambiente de trabajo (fisico)
hace mas dificil la inclusién e identificacion de los riesgos psicosociales en el
trabajo, de identificar para la mayoria de los profesionales de la Salud y

Seguridad Ocupacional.
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Abstract: The purpose of this work is to make employers and workers'
representatives aware of psychosocial risks, as a consequence of the
organization in the production process.

Stress at work is a growing concern in developing countries due to major changes
in the modern world; two of the most significant are the globalization process and
the changing nature of work. Raising awareness at an early stage seems to be
of utmost importance as work stress is also a problem that is far from being solved
in developed and industrialized countries.

Although the approach of this work tries to be holistic, the problem of work stress
is significant in countries in transition, subject to rapid and drastic economic and
social changes, where there is a growing demand for adaptation to workers, the
transformation of traditional values, the reorientation of the occupational health
system and, generally, poor working conditions. Traditionally, the focus of
Occupational Health and Safety initiatives is on chemical, biological and physical
exposures, while psychosocial risks at work and their causes are very neglected
and their consequences little understood insofar as they belong to the context of
developing countries.

The current division between working conditions and the (physical) work
environment makes the inclusion and identification of psychosocial risks at work
more difficult to identify for the majority of Occupational Health and Safety
professionals.

Key words: Psychosocial risks - Work organization - Consequences



Summary: 1. Introduction. 2. Health at work. 3. About regulation. 4. Organization
at work. Consequences. 5. Deterioration of interpersonal relationships. 6. The
socio-labor consequences of the materialization of psychosocial risks at work. 7.

Conclusions.
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1. Introduccion’

Los factores psicosociales y organizacionales del trabajo, constituyen
condiciones de la organizacion del trabajo que pueden afectar la salud laboral,
tanto negativa como positivamente.

La cultura, el liderazgo o el clima organizacional pueden generar
excelentes o pésimas condiciones de trabajo con consecuencias positivas o
negativas para la salud de los trabajadores, como asi también para la salud de
la organizacion empresarial.

Cuando estos factores organizacionales o psicosociales son
disfuncionales, pasan a ser factores psicosociales de riesgo, afectando
negativamente la salud laboral.

Los riesgos psicosociales, podrian ser definidos como la posibilidad de
que un trabajador sufra un determinado dafio en su salud derivado de factores
psicosociales negativos existentes en el trabajo. Tales factores se encuentran
principalmente en las caracteristicas estructurales de la organizacion (estilo de
mando, participacion de los trabajadores en la organizacion, acceso a la
informacion, gestion del conflicto, estrategia de comunicacion interna y externa,
etc.), en las particularidades de las tareas asignadas (carga de trabajo,
autonomia y capacidad de decision, responsabilidades) y en el tiempo de trabajo
(ritmo de trabajo, duracion prolongada de la jornada , organizacion de los
descansos, etc.).

La Organizacion Internacional del Trabajo? los define como “...las
interacciones entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las
condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los
trabajadores por otro. Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva
sobre la salud de los trabajadores a través de sus percepciones y experiencias’.

Estos constituyen una nueva categoria de riesgos laborales, dentro de los
que podemos incluir al Estrés, el Acoso Moral o “Mobbing”, el Sindrome del

Quemado o “Burnout”, la carga mental, entre otros, cuya aparicion se ha

' Ponencia presentada en el Seminario Riesgos Psicosociales, Colombia, abril de 2021.
2 OIT, Estrés en el trabajo un reto colectivo. www.ilo.org/safedy 28 de abril de 2016.
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intensificado en los ultimos afos en todo el mundo, estableciéndose como una
fuente de siniestralidad laboral preocupante para el mundo de las relaciones
laborales.

Si bien es sabido que algunos tipos y modalidades de trabajo
(trabajadores de la salud, transportistas de caudales, jornadas nocturnas de
trabajo, horario rotativo , etc.) conllevan de forma inherente riesgos para la salud
de los trabajadores, hoy se observa la generacion de nuevos riesgos derivados
del tipo de organizacion empresarial que afectan la salud de los trabajadores,
dentro de las cuales y en virtud de la crisis sanitaria que nos tiene en vilo al
mundo entero, muchos trabajadores trabajan en forma remota, provocando
serios inconvenientes que ha llevado al estudio de las Neurociencias, el
tecnoestrés, etc.

Organizaciones mas flexibles, mayor presion a los trabajadores para el
cumplimiento de los objetivos en los tiempos predeterminados, control constante
de la evolucion y de los resultados de los trabajadores, las relaciones jerarquicas,
la prolongacion de la jornada laboral, la atribucion de mayores
responsabilidades, entre otros, constituyen factores que conllevan a la aparicion
de nuevas dolencias laborales.

Segun el Preambulo de la Constitucion de la Organizacién Mundial de la
Salud?®, podemos definir la salud como “el estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”.

Por su parte, la Organizacion Panamericana de la Salud®, dio su punto de
vista, concluyendo que la salud consiste en un estado diferencial de los
individuos en relacidon con el medio ambiente que los rodea.

De ambas definiciones, podemos concluir que la salud consistiria en un
estado de completo bienestar o equilibrio, entre los factores fisicos, psicologicos
(mentales), sociales y medioambientales, y uno de los elementos fundamentales
que hacen a la calidad de vida. De esta forma, en la salud intervienen, tanto de

3 Constitucion de la la OMS, dada por la Conferencia Sanitaria Internacional, Nueva York, 19/06-
22/7/1946, firmada el 22/07/1946 por los representantes de 61 Estados, y que entré en vigor el
07/04/1948).

4+ OMS - 1958.

5 OPS- La Salud Publica en las Américas.- Septiembre de 2002.
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forma negativa como positiva, los recursos economicos, la clase de ambiente
con sus caracteristicas fisicas, las conductas personales y la relacién con los
demas seres Vivos.

La OMS establecié que la salud en el trabajo tiene como finalidad
promover y mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores, prevenir todo dafo a estos por las condiciones de su trabajo,
protegerlos contra los riegos a su salud, en resumen, adaptar el trabajo al
hombre y cada hombre a su tarea.

En base a estas definiciones, podemos entender que la salud constituye
un derecho fundamental de los individuos, y que en particular, la salud laboral
representa una cuestion esencial en el normal desenvolvimiento de la comunidad

en su conjunto.

2. La salud en el trabajo

Posicionandonos en la realidad del siglo XXI, al abordar la salud en el
trabajo debemos resaltar los efectos negativos que sobre la integridad fisica y
psiquica de los trabajadores producen las nuevas formas de organizacién y
gestion empresarial. Si bien en muchos paises a través de la Medicina Laboral
y la fuerte participacion del Sindicalismo se obtuvieron enormes avances y
mejoras en la proteccion de la salud de los trabajadores, hoy se observa un auge
de nuevos escenarios dafiinos para la salud de estos, vinculados esencialmente
con las cargas psicologicas derivadas del trabajo.

Frente a las situaciones de violencia psicoldgica en el entorno laboral
podemos observar una doble vulnerabilidad, por una parte, si bien los riesgos de
descompensacion derivados de estas patologias no son mayores que los
resultantes de enfermedades somaticas cronicas, estas provocan en el resto de
los trabajadores reacciones irracionales debidas a la angustia y al temor que muy
a menudo suscitan las enfermedades mentales. Por otro lado, al ser mas fragiles
que los demas trabajadores, quienes son victimas de actos de violencia
psicologica poseen menor tolerancia a los conflictos, los cuales sino son

resueltos pueden generar reacciones aun mas violentas.
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De esta forma, podemos observar que nos encontramos en un circulo
vicioso, en el cual el trabajador que sufre una afeccién mental puede hacerse
violento. Segin Ahmed Khalef® Las enfermedades mentales ocasionadas por el
trabajo pueden clasificarse en tres categorias:

1.- _Enfermedades Mentales Profesionales: estas se originan por una

encefalopatia toxica o fisica originada por una exposicion prolongada a
productos quimicos o fisicos toxicos. Suelen manifestarse bajo la forma de una
psicosis aguda como un sindrome de confusion, un arrebato delirante e inclusive
un estallido alucinatorio. Entre los toxicos quimicos que pueden originar estas
patologias se estacan el sulfuro de carbono, solventes clorados, plomo, entre
otros, y por otra parte, entre los téxicos fisicos se destacamos los traumaticos
craneanos, exposicidon a rayos ionizantes, insolacion, etc.

2.- Sindromes Psiquiatricos: resultan ser especificos de las

consecuencias de un accidente o enfermedad laboral.

3.- Sufrimiento Mental: no constituyen enfermedades mentales a la luz de

las descriptas por la medicina psiquiatrica, mas bien constituyen padecimientos
psiquicos controlados por la persona que los sufre. Si bien el sufrimiento puede
no desembocar en una enfermedad, no deja de ser un factor negativo en la vida
laboral del trabajador, y de esta forma también afecta su salud laboral.
Lamentablemente este sufrimiento puede generar a su vez violencia, ya sea
contra el trabajador que padece estas situaciones o bien de este hacia sus
compafieros o jefes como reaccion al maltrato recibido. Finalmente, podemos
destacar que la insatisfaccion y la angustia constituyen los elementos principales
que favorecen el sufrimiento mental, los cuales surgen generalmente de la
excesiva division del trabajo, la confusion del rol, la asuncién de grandes
responsabilidades, sistemas de supervision asfixiantes, etc.

Finalmente podemos concluir que los riesgos psicosociales atentan contra
la integridad fisica, mental, social y cultural de los trabajadores, elementos que
hacen a la salud de estos. Los riesgos regularmente se definen como tales por
su capacidad de ocasionar dafios en la salud, y los riesgos psicosociales se

caracterizan principalmente por las repercusiones que ocasionan en la salud

6 Ahmed Khalef, 2003/2004 — Pag. 17.
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mental de los trabajadores. Por su propia naturaleza, los riesgos psicosociales
afectan de una manera importante y global los mecanismos de adaptacion de la
persona y su sistema estabilidad y equilibrio mental, constituyendo violaciones
importantes a las expectativas basicas del trabajador y consecuentemente

generando trastornos mentales sobre el mismo.

3. Acerca de la regulacién

Histéricamente la normativa regulatoria de la gestion preventiva de los
riesgos del trabajo no se ocupo6 de la prevencidon y proteccidn de los riesgos
psicosociales, atento a que los problemas sobre el contenido del trabajo, o sobre
el nivel de esfuerzo necesario para desarrollarlo, o bien respecto de la carga de
las jornadas laborales, no son un tema novedoso, sino por el contrario, existen
desde la época de la revolucién industrial. En base a esto, podemos afirmar que
la problematica resultante de estos riesgos existe desde hace muchos afios en
el mundo, pero hasta hace poco tiempo parecia estar oculta, pues
comparativamente, su relevancia era menor a otro tipo de riesgos de origen
laboral (fisicos, quimicos, bioldgicos, etc.).

Con el paso del tiempo el estrés como concepcion fue adaptada para
analizar las relaciones entre el medio ambiente psicoldgico laboral y la salud de
los trabajadores. Asi, se pasé a definir como estrés laboral al conjunto de
fendbmenos o manifestaciones de indole psicosomatica que se suceden en el
organismo del trabajador con la participacion de los agentes estresantes lesivos
derivados directamente del trabajo o que, con motivo de este, pueden afectar la
salud del trabajador.

Asi se comenzo a observar que el medio ambiente laboral unido al estilo
de vida, provocaba sobre los trabajadores la accion de factores psicosociales
que podian afectar negativamente la salud de estos de diversas formas.

Sobre el particular, uno de los primeros documentos oficiales en abordar
el tema de los factores de riesgos psicosociales en el trabajo fue el documento
denominado “Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y
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Control”, publicado por la Organizacién Internacional del Trabajo en el afio 1984".
Esta publicacidén, confirma que la problematica relativa al impacto de estos
riesgos es claramente anterior, y que al menos se remontaria al afio 1974, afo
en el cual consta una convocatoria de la Asamblea Mundial de la Salud para
documentar las causas y consecuencias de estos factores sobre la salud de los
trabajadores.

Segun el documento, los factores psicosociales en el trabajo son
complejos y dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las
percepciones y experiencias del trabajo y abarcan muchos aspectos, por lo cual
su definicidn necesariamente debera ser amplia y compleja. Consecuentemente
se propuso la siguiente definicion:

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre
el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de
organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el
rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo”. 8

Surge del analisis de esta definicidn la importancia que la OIT ha otorgado
histéricamente al trabajador y a sus necesidades, pero se insiste a su vez en que
las consecuencias negativas resultantes de éstos afectan tanto la salud de los
trabajadores como la salud de las organizaciones. Poco mas tarde, se
dispusieron las primeras listas sobre cuales serian estos factores, entre los que
se incluyeron la mala utilizacion de las habilidades, la sobrecarga de trabajo, la
falta de control, el conflicto de autoridad, la discriminacién salarial, la inseguridad
en el trabajo, problemas en las relaciones humanas, trabajo nocturno, entre
otras.

Otro documento de relevancia historica sobre el tema que nos ocupa fue
el trabajo titulado “Los factores psicosociales en el trabajo y su relacion con la
salud”, editado en el afio 1988 por la Organizacion Mundial de la Salud®. En esta

publicacion, se explica que estos factores provienen de la percepcion y la

7 OIT.- “Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y Control”,1984.
8 QIT, 1986, Pag. 3.
9 OIT “los factores psicosociales en el trabajo y su relacién con la salud” 1988 OMS.
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experiencia de los trabajadores y que esta influenciando por los innumerables
factores que afectan a los trabajadores. La importancia historica de esta
publicacion radica en su exposicion respecto al doble efecto que estos factores
psicosociales generarian en los trabajadores, denominados como “Positivos” o
“Negativos”.

Es asi que a partir de la década del 80 la organizacién en el trabajo y los
factores organizacionales se convierten en expresiones intercambiables para
referirse a los factores psicosociales y sus efectos sobre la salud.

Durante las ultimas décadas, los riesgos laborales de caracter psicosocial
han recibido mas atencion en la legislacidén y en las politicas de prevencion de
riesgos y seguridad social.

En el afio 2004, los agentes sociales europeos firmaron un acuerdo sobre
el estrés laboral que tuvo por objetivo proporcionar a los empresarios vy
trabajadores un marco que les permita identificar, prevenir y gestionar los
problemas relacionados con el estrés derivado en el trabajo.

De esta forma, diversos paises de la Comunidad Europea, como ser ltalia,
Francia y Suiza, incorporaron a su legislacion diversas normas que abordan
especificamente esta problematica, y en cambio paises como Inglaterra e Irlanda
no consideraron conveniente dictar normas especificas sobre la tematica, sino
que se optaron por aplicar normas reguladoras como ser las correspondientes a
la mediacion o facilitacion ante situaciones concretas.

Si bien en América Latina, el reconocimiento normativo histérico de estos
nuevos riesgos resulta ser bastante precario, podemos observar que en los
ultimos anos algunos paises han dispuestos normativas especificas sobre los
mismos, como es el caso de Chile, pais en el cual el reconocimiento de una
enfermedad como profesional esta reglamentado en el Decreto Supremo 109 del
Ministerio de Trabajo y Prevision Social, normativa en la cual se reconocio las
Neurosis Profesionales incapacitantes como enfermedad profesional en todos
los trabajos que se expongan al riesgo de tension psiquica y se compruebe
relacion de causa a efecto.

Por su parte, en Colombia, la lista de enfermedades profesionales esta

compuesta por mas de cuarenta patologias, entre las cuales se encuentran las



166

patologias causadas por estrés en el trabajo, estas ultimas incorporadas por la
Resolucién N° 1832 del afio 1994. Colombia fue el primer pais de América Latina
en sancionar una norma sobre los riesgos psicosociales, a través de la sancién
de la Ley N° 1010 del afio 2004, la cual regulo especificamente el acoso laboral
y otras formas de hostigamiento, tanto para el ambito de las relaciones laborales
publicas como privadas.

En Argentina, si bien encontramos algunas normas provinciales relativas
a estos riesgos laborales (Unicamente aplicables a los empleados publicos
provinciales) lamentablemente hasta la fecha no existe una normativa especifica
que regule los riesgos psicosociales en el trabajo para el ambito privado de las
relaciones laborales y, a su vez, las normas hoy existentes en materia de Salud
y Seguridad Ocupacional no se ocupan de los mismos, generando una
desproteccion total hacia la salud de los trabajadores y también hacia las
organizaciones empresariales.

Es dable destacar, que en las ultimas décadas la Jurisprudencia Argentina
se ha expedido reiteradamente sobre las consecuencias negativas generadas
por estos riesgos sobre la salud de los trabajadores, identificando y haciendo
manifiesta la necesidad que nuestro pais posee de aggiornar su normativa a fin
de regular especificamente estas patologias laborales, y asi proteger el trabajo
en su complejidad de actores sociales.

En Argentina, si bien se han desarrollado varios proyectos legislativos que
proponian la sancion de un marco normativo adecuado para prevenir, controlar
y sancionar cualquier tipo de violencia laboral derivada de estos riesgos
psicosociales, hasta el momento no han sido sancionadas, generando una
laguna normativa que impide un cabal abordaje medico-legal de esta compleja
tematica.

Sin embargo, si se han sancionado diversas leyes de caracter provincial
y municipal, aunque su ambito de aplicacion se ha circunscripto al sector publico.
Entre ellas podemos destacar: la Ley N° 1.225 de la Ciudad Autonoma de
Buenos Aires, la Ley N° 13.168 de la Provincia de Buenos Aires, la Ley N° 7.232
de la Provincia de Tucuman, la Ley N° 5.349 de la Provincia de Jujuy, la Ley N°
4.148 de la Provincia de Misiones y la Ley N° 12.434 de la Provincia de Santa
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Fe. La Ley N° 9671 de la Provincia de Entre Rios resulta la de mas reciente
sancidon y como caracteristica destacamos que dicho cuerpo normativo si
contempla a los trabajadores del ambito privado.

Como hemos visto, en el Derecho Laboral Argentino no existe regulacion
normativa especifica para estos riesgos en el ambito privado de las relaciones
laborales, lo cual impide el disefio de parte de las organizaciones de sistemas de
prevencion idoneos que garanticen la proteccién de la salud de los trabajadores
y a su vez evite las consecuencias econdmicas que los empleadores padecen
ante la ocurrencia de patologias laborales derivadas de los mismos.

La Ley de Riegos del Trabajo N° 24.557 primitiva, en su texto originario,
y anterior a la reforma introducida por el Decreto 1278/00, dispuso un sistema
cerrado o autosuficiente de reparacion de enfermedades profesionales. De esta
forma solo resultaban amparadas, y consecuentemente indemnizables, las
incluidas en listado cerrado. La LRT, en forma expresa, dispuso que las
enfermedades no incluidas en el mismo, asi como sus consecuencias, en ningun
caso seran consideradas resarcibles (art. 6, ap. 2, art. 40 ap. 3).
Lamentablemente las diversas dolencias originadas en los riesgos psicosociales
no estan expresamente contempladas en tal listado. Asi las cosas, el Baremo
Nacional establecido por el Decreto N° 659/96 solo prevé que “las lesiones
psiquiatricas que seran evaluadas, son las que deriven de las enfermedades
profesionales que figuren en el listado diagnosticadas como permanentes o
secuelas de accidentes de trabajo”, aclarando a su vez que “las enfermedades
psicopatologicas no seran motivo de resarcimiento econdmico, ya que casi la
totalidad de estas enfermedades tienen una base estructural”. Por ultimo, la
norma de referencia sefala que “los trastornos psiquiatricos secundarios a
accidentes por traumatismos craneo-cefalicos y/o epilepsia postraumatica
(demencias postraumaticas, delirios crénicos organicos, etc.) seran evaluadas
unicamente segun el rubro desorden mental organico postraumatico”.

De esta forma se observa un reconocimiento legal como infortunio laboral
solamente a las reacciones o desordenes por estrés postraumatico, las
reacciones vivenciales anormales neuroticas, los estados paranoides y la

depresion psicotica, que tenga nexo de causalidad suficiente, relacionado
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especificamente con un accidente laboral, debiéndose descartar primeramente
todas las causas ajenas a esta procedencia , como puede ser la personalidad
predisponente, los factores socio-econdmicos, familiares, etc.

El Baremo en cuestidon, determina expresamente que las “incapacidades
psiquiatricas parciales, si existiera mas de un diagndéstico, no seran sumatorias,
sino que se reconocera unicamente la de mayor incapacidad”, lo cual implica que
la propia norma regulatoria no admite la sumatoria ni la aplicacion de criterios
combinados de valoracidn en casos de patologias mentales, siendo dicho criterio
absolutamente contrario a la realidad medica de este tipo de patologias las
cuales guardan en su origen relacion con una multiplicidad de causas.

En el afio 2000 la disposicidon contenida en el art. 6 ap.2 de la Ley 24.557
fue modificada por el Decreto 1278, en el sentido de que “las enfermedades no
incluidas en el listado, como sus consecuencias, no seran consideradas
resarcibles, con la unica excepcion de lo dispuesto en los incisos siguientes. De
esta forma la norma incorpora los aps. 2, b, iy ii, 2, ¢, y 2,d; segun los cuales
“seran igualmente consideradas enfermedades profesionales aquellas otras que,
en cada caso concreto, la Comision Medica Central determine como provocadas
por causa directa e inmediata de la ejecucion del trabajo, excluyendo la influencia
de factores atribuibles al trabajador o ajenos al trabajo”.

Con esta reforma, se salvo la inconstitucionalidad de la norma de fondo
en su texto original, en cuanto impedia al trabajador que pudiese acreditar la
relacion causal adecuada entre las tareas realizadas y la enfermedad padecida,
y de esta forma reclamar la indemnizacién por los dafos sufridos. Al respecto, la
misma Corte Suprema de Justicia de la Nacion en el caso “Silva”® sefialo que
“La ley de riesgos del trabajo de 1996 es incompatible con el orden constitucional
y normas de caracter supralegal, negando todo tipo de reparacion al trabajador
victima de una enfermedad que guarda relacién de causalidad adecuada con el
trabajo, por el solo hecho de que aquella no resulta calificada de enfermedad
profesional en los términos de dicha norma” (del voto de los doctores Fayt y
Petracchi).

19 CSJN Silva, Facundo Jesus c/ Unilever de Argentina S.A.
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La mayoria de la doctrina considera que a partir de la sancion del decreto
de referencia corresponde incluir como enfermedad profesional no listadas a las
dolencias ocasionadas por los riesgos psicosociales derivados del trabajo,
quedando a disposicidn del trabajador la opcién de obtener la reparacién
sistémica de la Ley de Riesgos del Trabajo y/o la reparacion integral derivadas
del derecho civil, conforme la jurisprudencia sentada por la Corte Suprema de
Justicia en el caso “Aquino”'", al declarar la inconstitucionalidad del Art. 39 Inc.
1dela LRT

4. La organizacion en el trabajo. Consecuencias

Respecto de la clasificacion de estos factores de riesgos, debemos tener
presente que los factores psicosociales que se encuentran en el medio ambiente
laboral son numerosos y de diferente naturaleza, formando parte de factores
fisicos, de tipo organizacional, y de las relaciones humanas dentro de la
empresa. Estos factores constituyen interacciones entre, por una parte, el trabajo
y el medio ambiente, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion 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.

Los estresores que potencialmente pueden afectar la salud psicofisica de
los trabajadores se clasifican segun estén relacionados con: 1) Las
caracteristicas del Empleo; 2) Las caracteristicas de las Tareas; 3) La estructura
de la Organizacion y, 4) La comunicacion.

En cuanto a las Caracteristicas del Empleo que pueden afectar la salud
de los trabajadores podemos destacar la precariedad de la relacion laboral
(Trabajo no registrado o deficientemente registrado); condiciones fisicas del
puesto de trabajo no aptas para un normal desenvolvimiento (exceso de frio o
calor, vibraciones y ruidos, iluminacion, contaminacion, etc.); deficiente
organizacion de la jornada laboral (excesiva extension, turnos rotativos, jornada

nocturna, etc.), entre otras.

1 CSJN “Aquino, Isacio ¢/ Cargos Servicios Industriales S.A. s/ Accidente ley 9688.
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Respecto de las caracteristicas de las tareas que podrian afectar la salud
del trabajador se suelen indicar como causantes directos a la sobrecarga o
infracarga de trabajo, trabajo monotono y repetitivo, excesiva responsabilidad,
restriccion a la libertad de accién, etc.

En cuanto a la estructura de la organizacién, el hecho de observarse
ambiguedad en el rol de los trabajadores o bien conflictos de roles, como asi
también la falta de mecanismos que incentiven y permitan la participacion de los
trabajadores y la falta de promocion del trabajo, influyen negativamente sobre la
salud de sus empleados.

Sin lugar a dudas, un sistema de comunicacion basado en un estilo de
mando conflictivo, en una deficiente relacion interpersonal de los trabajadores
por cuestiones de aislamiento y falta de contacto, y una comunicacion
organizacion interna deficiente, afectan negativamente la salud de los
trabajadores.

Resulta particularmente dificultoso elaborar una lista completa de los
riesgos psicosociales, no solo por la magnitud de los mismos sino también por
caracterizarse por el continuo cambio que genera la mutabilidad continua del
sistema de relaciones laborales. Mas alla de esta particularidad, existe un
consenso entre la mayoria de las investigaciones en destacar al estrés, la
violencia y el acoso como algunos de los mas importantes. A continuacion
trataremos brevemente de referenciar los mas destacados y a los cuales se les
reconocen importantes consecuencias en la salud y calidad de vida de los
trabajadores.

En esta clasificacion, el ESTRES resulta ser probablemente el riesgo
psicosocial mas general de todos los de su especie, ya que actua como
respuesta del individuo ante los factores psicosociales de riesgo. Este constituye
un patron de reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de
comportamiento a cierto aspectos adversos o nocivos del contenido del trabajo,
organizacion y medio ambiente laboral. Suelen diferenciarse dos tipos de estrés
laboral; por un lado cuando las demandas laborales superan los recursos del
trabajador y por otro lado cuando el trabajador se ve expuesto a eventos criticos.
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El estrés es la categoria general de respuesta del organismo a las
amenazas que recibe y a las percepciones de riesgo que sufre, sobre el cual
existen diversas formas de adopcion que impactan de forma diferente sobre el
ambito laboral. Las formas principalmente son dos, por un lado el estrés cronico
y por el otro el estrés temporal. Ambos poseen marcadas consecuencias sobre
la salud de los trabajadores, las cuales surgen con motivo del agotamiento que
sufre el organismo al intentar dar respuesta para solucionar los problemas o
amenazas.

De todo lo expuesto, podemos concluir que el estrés constituye un riesgo
psicosocial de tipo general, producto y resultado de los factores psicosociales de
estrés presentes en la organizacion, que de forma acumulativa actuan sobre el
trabajador provocando alteraciones en su salud, tanto a nivel individual como a
nivel organizacional.

Actualmente uno de los riesgos psicosociales de mayor relevancia social
lo constituye el Acoso Laboral o Mobbing, el cual constituye un
comportamiento negativo entre compareros y entre superiores jerarquicos y
subordinados, por el que la victima es humillada y atacada reiteradamente con
el proposito de generarle un dafio a su salud. Algunos autores consideran que
este tipo factor de riesgo supone una serie de actos negativos en el ambito
laboral, intimidacion, humillacion, descalificacion y otras acciones ofensivas en
su repertorio.

El espariol Ifiaki Pifiuel'? explica que el Mobbing opera como un lento
deterioro de la confianza de la victima en si misma y en sus capacidades
profesionales, iniciandose un continuo proceso de desvalorizacién personal
consistente en la destruccion de su autoestima. Estas situaciones conllevan
necesariamente problemas para la organizacion donde se producen estas
situaciones de violencia, las cuales tienden a justificar el acoso psicolégico
haciéndolo pasar por estrés, problemas de relaciones particulares entre
personas, ausencia de liderazgo, sobrecarga de trabajo, etc. La consecuencia

2 Pifiuel Ifiaky. La dimision interior: Del sindrome posvacacional a los riesgos psicosociales en
el trabajo (Empresa Y Gestion) Ediciones Piramide; edicion (Febrero 11, 2008).
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final de este tipo de situaciones suele ser la salida de la victima de la
organizacion de manera “voluntaria” o forzosa.

El Mobbing analizado en su origen, su desarrollo o resultado, posee
implicancias meédicas, psicolégicas y sociales para la victima y también
consecuencias negativas para la organizacion tanto éticas como econémicas y
de organizacion de personal.

Entre los cuadros clinicos que se pueden observar como consecuencia de
este factor de riego prevalecen las enfermedades mentales y las psicosomaticas

El Burnout o Desgaste Profesional consiste en el resultado de un
proceso de estrés cronico laboral y organizacional que termina en un estado de
agotamiento emocional y de fatiga desmotivante para las tareas laborales. Este
se diferencia del estrés como riesgo psicosocial en sus mayores efectos sobre
el agotamiento emocional, mas que en el fisico, y en su consiguiente pérdida de
motivacion laboral.

La autora Christina Maslach'® comenta que el agotamiento representa el
componente de estrés individual basico del Burnout y refiere a sentimientos de
estar sobre exigido y vacio de herramientas emocionales vy fisicas, haciendo
sentir a los trabajadores como débiles y agotados, sin capacidad de reponerse.
Las fuentes principales de este agotamiento lo constituyen la sobre carga laboral
y el conflicto interpersonal en el trabajo.

Estos riesgos también producen consecuencias negativas sobre las
organizaciones empresarias, disminuyendo la capacidad de produccion de las
mismas, afectado la imagen social de estas, y empeorando la calidad de los
productos y servicios que las mismas generan, todo con motivo de la precariedad
del ambiente laboral en el cual se desarrollan sus actividades.

Sin lugar a dudas la calidad del servicio prestado por la organizacion se
vera afectada como consecuencia del accionar del trabajador afectado, cuyo
rendimiento se ve disminuido como consecuencia de la patologia psicosocial que
sufre. También es posible que la calidad del trabajo prestado por los compafieros
de la persona afectada también empeore, atento al malestar o incomodidad que

dicha situacion genera en estos, tanto por miedo a ser ulteriormente victima de

3 Maslach C. 2009. Comprendiendo el Burnout. Cienc Trab. Abr-Jun; 11 (32): 37-43.
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una situaciéon semejante o bien por el hecho de considerarse complice de la
situacion ante su incapacidad para ayudar a su companero.

Existen supuestos, como resulta ser el caso del hostigamiento, en los
cuales los efectos directos pueden alcanzar a todos los trabajadores de un sector
y/o empresa, atento a que la sensacibn de miedo puede generalizarse,
generando una absoluta desmotivacién y desanimo en los trabajadores, lo cual
produce un total descenso en el rendimiento laboral de las victimas y del
victimario.

Otra consecuencia que pueden acarrear estos riesgos es el aumento de
la siniestralidad laboral, atenta la situacion de abandono por la cual atraviesan
los trabajadores que sufren las consecuencias de estos factores. Es evidente
que la fatiga y la carga mental, asi como el estrés o el sindrome del quemado
que sufre un empleado pueden provocar condiciones fisicas y psicosomaticas
peligrosas y falta de concentracion, entre otros factores, que incrementan los
riesgos existentes aumentando las posibilidades de que se produzcan siniestros
laborales.

Este aumento de la siniestralidad laboral, no solo genera mayor costos de
produccion (aumento de las licencias, aumento de costos de podlizas de seguro
de riesgos del trabajo, gastos de reclutamiento de personal eventual que ocupe
las posiciones licenciadas, salarios de los nuevos ingresantes, etc.), sino que
también conlleva una disminucién en la calidad del producto o servicio elaborado
por la organizacion empresarial.

También podriamos hablar de consecuencias sociales generadas por
estos riesgos emergentes, las cuales tienen su sustento en la falta de regulacién
especifica de estos riesgos dentro del sistema de riesgos de trabajo Argentino,
por lo que finalmente el tratamiento de las consecuencias de estos recae
sistemas privados de obras sociales o bien en la salud publica. Esta falta de
regulacion normativa especifica, genera que patologias de origen laboral sean
derivadas a sistemas de cobertura de salud no idéneos para su tratamiento, ante
lo cual las intervenciones realizadas constituyen meras paliativos pero que no

atienden el foco generador de las mismas que es ni mas ni menos que el trabajo.
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Las nuevas formas de organizacion empresarial tendientes a la
optimizacién de los resultados, supone someter a los trabajadores a complejas
relaciones laborales. Estas relaciones se desenvuelven en un mercado de
trabajo cada vez mas polarizado y segmentado, donde los valores de
colaboracion y solidaridad estan en crisis, primando por otro lado posiciones de
ultra-competitividad profesional, las cuales si bien constituyen posiciones licitas
pueden generar en determinadas circunstancias comportamientos patologicos.
Los sistemas autoritarios de gestion de personal, que presionan
sistematicamente a los subordinados en procura de obtener una mayor
rentabilidad, favorecen la aparicion de este tipo de fenbmenos.

Las organizaciones empresariales caracterizadas por la ausencia de ética
y respecto en las relaciones personales, por la inexistencia de reglas claras de
funcionamiento (lo cual conlleva confusion de roles y falta de informacion sobre
la distribucion de tareas), constituyen un ambiente propicio para la aparicion y
desarrollo de situaciones de malestar psicologico.

Sin lugar a dudas la estructura y el estilo de direccion afectan de manera
decisiva el bienestar mental y social de los empleados, de este modo si la
organizacion es deficiente y la supervision inadecuada, estas conformaran en si
mismas factores claros de riesgo.

De este modo, una organizacién empresaria demasiado jerarquizada y
rigida con un modo de gestion autoritario (obediencia absoluta), donde existe
falta de consenso y dialogo en la adopcién de decisiones y cuyos valores
principales son el poder y el control, lejos estan de conducir su destino a la
racionalidad y la productividad, sino que por el contrario, llevan directamente a
que la “despersonalizacion” afecte la salud del trabajador, pues el objetivo final
es controlar al trabajador y no incrementar la produccion. De esta forma, la
organizacion de estructuras inflexibles y complejas, con numerosos niveles
jerarquicos fuertemente burocratizados y con un sistema de direccion autoritario,
generan condiciones de ambiente laboral propicias para la aparicion de
patologias psicosociales entre los trabajadores.

El ejercicio abusivo de las facultades de direccion constituye

frecuentemente una serie de practicas organizacionales dictatorial en las cuales
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el incremento de la productividad constituye un fin en si mismo con
independencia de los medios para alcanzarla. Estas practicas consistentes en el
sometimiento de los empleados a una presion continua (sobrecarga de trabajo,
intimidacion, fomento de una brutal competitividad, supervision mediante
vigilancia continua, etc.), como medio para incrementar el rendimiento y
dedicacion de los trabajadores, constituyen practicas desconocedoras del valor
de capital humano, transformando el ambiente de trabajo en un espacio hostil y
deshumanizado capaz de generar enfermedades sociolaborales asociadas al

estrés.

En la vereda contraria, encontramos aquellas organizaciones
empresariales cuyo organigrama resulta ser muy pobre, faltando claridad vy
precision en las normas o instrucciones (lo que impiden cumplir con los
objetivos), careciendo de un liderazgo claro, con continuos conflictos de rol
(donde se asume como normal la imprevisibilidad en las tareas), con ausencia
de una coordinacion entre las diferentes areas de la organizacion e insensibilidad
ante los supuestos de acumulacion de trabajo. En este modelo de direccién
pasiva suele existe una pobre comunicacion entre los diversos niveles de la
organizacion, generando que los que los trabajadores individualmente deban
encarar la resolucion de los problemas con escaso apoyo de sus superiores, todo
lo cual genera un ambiente propicio para que se produzcan conflictos entre pares
gue nadie resuelve.

Las organizaciones que siguen este tipo de estrategias de aparente
flexibilidad generan un fuerte aumento de la discrecionalidad cuya consecuencia
inmediata es el incremento de la inseguridad y la disminucion del control sobre
las condiciones laborales, condiciones que repercuten sobre la vida personal y
la estabilidad emocional de los trabajadores.

5. Deterioro de las relaciones interpersonales

Al igual que una dinamica de relaciones personales satisfactoria facilita el

trabajo, cuando aquéllas son malas o no existen surge un factor muy importante
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de riesgo psicosocial '*. Dejando al margen las actividades aisladas por su
misma naturaleza, precisamente por carencia del elemento analizado que las
dota de un interés especifico o colaboracién en las tareas complementarias) y
ausencia de apoyo social para consolidar su integracion, proporcionando
relaciones de calidad si la cohesion entre los componentes del mismo es
completa

En numerosos casos, y con caracter general, derivara de elementos de
organizacion anejos a su estricta jerarquizacion (y baja participacion),
alejamiento o falta de formacion de los mandos altos o intermedios'®, que no
facilitan la comunicacion, no fomentan la cohesion de los elementos del grupo o
no disefian procedimientos de mediacién o arbitraje capaces de solventar los
conflictos internos, muchas veces dados por la indefinicibn de roles de los
empleados (cometidos de cada personay su papel en la organizacion, regulando
las interacciones con otros individuos y la coordinacion de actividades, buscando
la coherencia en las directrices dadas y canales de informacion adecuados), y
en muchos otros por falta de concrecién sobre la necesidad del proceso de
socializacion y entrenamiento en los contactos entre companeros, precisamente
de la busqueda de la competitividad (en lugar del trabajo en equipo cuando
personas dispuestas a ayudar a nivel emocional, instrumental, informatico o de
evolucion) '6. La rivalidad entre compaferos por conseguir condiciones o
prerrogativas mas ventajosas, la falta de apoyo emocional en situaciones dificiles
e incluso la falta de relaciones entre iguales, en especial en los niveles mas altos
de la organizacion (“soledad del directivo”), son fuentes de estrés entre los

miembros de la misma'” Los conflictos interpersonales entre comparieros de

4 NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la organizacién, 1997 (Martin Daza, F. y
Nogarda Cuixart, C.); NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing, 1998 (Martin
Daza, F.; Perez Bilbao, J. y Lopez Garcia-Silla, J.A.); NTP 534: Carga mental: factores, 2001 (De
Arquer, M.1.); NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social, 2003 (Vega
Martin, S.); NTP 703: El método COPSOQ (ISTA 21, PSQCAT 21, de evaluaciéon de riesgos
psicosociales, 2006 (Moncada i Lluis, S. Y Serrano Lorens, C.); NTP 704: Sindrome de estar
quemado por el trabajo o ‘burnout’ (I): definicion y proceso de generacion, 2006 (Fidalgo Vega,
M.) y NTP 732: Sindrome de estar quemado o ‘burnout’ (lll): Instrumentos de medicion, 2007
(Breso Esteve, S.; Salanova, M.; Schaufeli, W. y Nogareda).

'S NTP 349: Prevencion del estrés: intervencion sobre el individuo, 1994 (Martin Daza, F.).
BNTP 439: El apoyo social, 1997 (Pérez Bilbao, J. y Martin Daza, F.)

" Lazarus, R.S.: Psychological stress and the coping process, Nueva York (McGraw-Hill), 1966,
pags. 23y ss.
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trabajo pertenecientes al mismo equipo pueden dar lugar a episodios o procesos
de violencia psicologica causantes de maltrato, acoso sexual y acoso moral, no
en vano el individuo se ve sometido a una agresion externa para la que no
encuentra respuesta adecuada. Estos roces obedecen, no obstante, a multiples
causas: a) Puede que la creacion de equipos de trabajo genere un clima de
competencia, hostilidad y desconfianza entre los miembros de los diferentes
equipos, y tal dato originar conflictos interpersonales de caracter grupal entre
ellos (“polarizacion hostil’)'® b) También puede surgir una cultura y estilo de
organizacion dentro del equipo de caracter endogamico, de modo que la llegada
de una persona externa al mismo genere actitudes de rechazo y procesos de
acoso psicologico frente al recién incorporado. c¢) En determinados ambientes
puede existir una patente desigualdad de raiz entre mujeres y hombres, con
mayor cupos de trabajadores de distintas etnias, razas o religiones entre las
cuales no existe un facil entendimiento o se da un contraste de costumbres o
modos de vida. El tratamiento desconsiderado o abrasivo y los favoritismos de
los superiores se relacionan significativamente con el sentimiento de tension y
presidn en el trabajo. Por su parte, asumir la responsabilidad de la actividad
desarrollada por otras personas, en especial si se pretende combinar un estilo
de direccidén centrado en los resultados con otro dotado de niveles adecuados
de consideracién hacia la personalidad de los empleados, es uno de los factores
mas estresantes para los directivos: el desajuste entre el poder formal y el poder
real, los temores de erosion de su autoridad, la pugna entre la exigencia de una
mayor productividad y una direccidn respetuosa con la dignidad de quienes estan
a su cargo e incluso el propio rechazo de los individuos a participar en este

modelo, indicen de forma la consecuencia mencionada'®

6. Las consecuencias sociolaborales de la materializacion de los

riesgos psicosociales en el trabajo

'8 Martin Valverde, A.: “La proteccion juridica contra el acoso en el trabajo: panorama general”,
TL, nim. 92, 2007, pag. 17.

'® Donaldson, Y. y Gowler, D.: “Prerrogatives, participation and managerial stress”, en Gowler,
D. y Legge, K.: Managerial Stress 1975 pag 33 y ss
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El trabajador, como ya ha sido destacado en este estudio, ante la
materializacidén de los riesgos psicosociales va a padecer una serie de efectos
negativos que afectaran a un gran numero de aspectos de su vida cotidiana, en
tanto incidiran no sélo en su salud fisica y psiquica, sino también en sus
relaciones sociales y familiares, con el evidente deterioro que igualmente se
producira en lo profesional. La carga mental y la fatiga, el estrés laboral, el
sindrome emocional o del quemado, el conflicto y la ambigtedad de rol, el acoso
moral o sexual y la violencia en el trabajo poseen una serie de efectos, tal y como
ya se ha destacado y analizado en este estudio, que inciden sobre la salud de
los trabajadores y que provocan esencialmente los mismos o parecidos
sintomas, manifestados en trastornos ansiosos y/o depresivos que, en los
supuestos mas graves pueden desembocar en el suicidio de la persona. Las
consecuencias laborales (en forma de traslado, cambio de funciones, despido,
abandono, incapacidades ...) o en la salud no constituyen, sin embargo, las
unicas que la materializacion de los riesgos psicosociales van a manifestar,
habida cuenta que las relaciones sociales, familiares y de pareja, ademas de la
empresa. Pudiendo, por tanto, afirmarse, “en una primera acotacion, que existe
un punto de union entre los distintos riesgos que justificaria un mismo tratamiento
juridico; en todos los casos, el bien juridico dafiado es la salud y mas en concreto
la salud psico-fisica de los trabajadores”.

Al margen de las posibles sanciones administrativas con las que la
empresa puede ser castigada, no cabe obviar el mas que posible pago de
indemnizaciones que pudieran llegar a generarse, pues los perjuicios podran ser
reparados de distintas maneras dependiendo de la naturaleza del dafo de cuya
satisfaccion se trata y atendiendo a la concurrencia de otros intereses o valores
a los cuales el ordenamiento juridico también dispensa su proteccidon. En este
sentido, la tutela que ofrece la responsabilidad civil como tutela reparadora
fundamentada en el dafo previamente infringido “es de naturaleza
esencialmente reactiva, no preventiva”. b) Igualmente, no resulta posible dejar al
margen el hecho de que las acciones u omisiones del empleador capaces de
causar un accidente y/o un dafo pueden traer aparejada en algunos casos la
correspondiente responsabilidad penal. ¢) Los procesos judiciales supondran
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igualmente un serio perjuicio, y no sélo a nivel econdbmico, sino también, en
buena medida, social. La jurisdiccion social ha venido, por otra parte,
considerando que podria darse lugar a una accion extintiva de la relacion

Por esta alternativa opta algun pronunciamiento concreto cuando
sostiene, con total claridad, que “la falta de una regulacion especifica en nuestra
legislacion [Iéase, del riesgo psicosocial] no quiere significar una ausencia de
proteccion legal en la cual el trabajador no pueda verse amparado...

7. Conclusiones

“Cuando una persona trabaja, es todo el ser humano el que trabaja y no
solamente el cuerpo”, partimos del concepto de condiciones y medioambiente de
trabajo para abarcar no solo los riesgos -fisicos, quimicos, biologicos,
tecnologicos—, sino también la forma en que estan organizadas las tareas, el uso
-0 no- de la ergonomia, la posibilidad de participar en la prevencién de los
riesgos, y las prestaciones que se le ofrecen al trabajador —el sistema de
remuneraciones, los servicios sociales y de salud—-. Cuando hay problemas en
alguna de estas variables, se generan tensiones, malestar, y eso no solo
repercute en el cuerpo, sino también en las dimensiones psiquicas y mentales.

El punto de partida necesario es la concepcién del trabajador como ser
humano.

Es decir, que no es solamente un cuerpo, sino que tiene dimensiones
fisicas, psiquicas y también mentales. Y cuando una persona trabaja, es todo el
ser humano el que trabaja y no solamente el cuerpo.

Esa sigla —-CyMAT- viene del apoyo que nos dio la OIT en los afos
ochenta. El concepto, entonces, esta inspirado en la OIT, y comprende, por una
parte, los riesgos del medioambiente del trabajo. Es decir, hay riesgos fisicos,
como el ruido, diferencias de temperatura, radiaciones, etcétera; riesgos
quimicos provocados por productos que son manipulados, y que muchas veces
son contaminantes y perturban la salud; riesgos biolégicos en los sectores
agropecuarios y en el sector salud. Y hay también factores tecnolégicos, todos

los que tienen que ver con el funcionamiento de las maquinas, la electricidad, los
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riesgos de incendio y los dispositivos de seguridad. Todos ellos impactan
primeramente sobre los riesgos psicosociales en el trabajo: enfoques y
problematicas cuerpo y dan lugar a dolores, lesiones, accidentes de trabajo,
enfermedades profesionales y también la muerte.

Las condiciones de trabajo tienen que ver con como esta organizado el
proceso de trabajo, cual es la duracion, si es trabajo nocturno, si es por turnos.

También incluyen el uso o no de la ergonomia —tratar de adaptar el trabajo
al trabajador y no forzar al trabajador para que se adapte al trabajo, es decir
proteger la salud y proporcionar confort en el trabajo-.

Y por otra parte estan las posibilidades de participar en la prevencion de
los riesgos ocupacionales. Cuando alguna de estas variables no es tomada en
cuenta, se generan tensiones, malestar, y eso ya no solo repercute en el cuerpo,
como en el caso de los riesgos del medioambiente, sino también en las
dimensiones psiquicas y mentales. Y con respecto al problema del riesgo, que
es un tema central para la Superintendencia. El trabajo es importante porque es
una necesidad del ser humano?°. El trabajo siempre va a existir, pero no hay que
pensar que siempre el trabajo va a provocar riesgos, porque esa seria una
concepcion primitiva, brutal, digamos, y basicamente no seria cientifica. De
modo que cuando hablamos de CYMAT estamos hablando de riesgos del
medioambiente y de condiciones de trabajo, donde lo central es el contenido y la
organizacion del proceso de trabajo.

Hay muchas teorias. El primero que avanzé sobre eso fue un cientifico
que se llamaba Hans Selye?!, que fue el que invento el concepto de estrés, alla
a comienzos de los afios treinta. El decia que eran las tensiones, agresiones o
amenazas que impactan sobre la capacidad de resistencia y de adaptaciéon de
las personas. Si la persona puede resistir esas amenazas de alguna manera
puede vencer. Pero si esta en inferioridad de condiciones, huye. Entonces el
estrés es esta situacion, que durante mucho tiempo se pensé que era la causa

de varias enfermedades. Bueno, ahora, a partir de nuestra teoria, sabemos que

20 Neffa, Julio Cesar. Los riesgos psicosociales en el trabajo. Contribucion a su estudio,
Universidad Nacional de Moreno, 2016.
21 Selye, H. The stress of life. New York: McGraw-Hill. (1956).
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no es la causa sino una de las consecuencias de como esta organizado el
proceso de trabajo. Otros autores importantes, en la segunda mitad del siglo
pasado, entre ellos Robert Karasek??, decian que el estrés era el resultado de
un desequilibrio entre lo que exige —a nivel psicolégico— la empresa u
organizacion a los trabajadores, y el grado de autonomia y de control que el
trabajador tiene para responder a esas exigencias y hacer el trabajo. Para
Karasek hay dos factores que podian moderar ese desequilibrio: si el trabajador
cuenta con el apoyo técnico de la jerarquia de la empresa y si cuenta con el
apoyo social de los companieros. Es decir, en un trabajo que puede ser muy
estresante, el desequilibrio no desaparece, pero puede ser compensado con el
apoyo de los superiores o con el apoyo de los comparieros. Otro de los autores
importantes es Johannes Siegrist?3, un aleman que vive todavia. El dice que el
estrés es el resultado del desequilibrio entre la intensidad del trabajo y la
recompensa que el trabajador recibe a cambio de este. Estamos hablando de la
recompensa monetaria, pero posteriormente agregé que el trabajador no
solamente pide una recompensa monetaria por su trabajo sino también un
reconocimiento, moral y simbdlico, que puede ser dado por la jerarquia, por los
companeros de trabajo y también por los clientes y usuarios que estan contentos
con el servicio que presta ese trabajador. Un tercer enfoque es lo que llaman
CoPsoQ-istas, un desarrollo de colegas de Copenhague, que utilizando los
conocimientos sobre todo de Karasek idearon un marco teorico para
sistematizar, pero ahora poniendo el acento en la organizacién del proceso de
trabajo. Este concepto de riesgos psicosociales en el trabajo tiene una dimensién
holistica, de conjunto, pues reconoce que hay riesgos para la salud fisica,
psiquica, mental y social que estan generados y que hay factores relacionales
que intervienen en el funcionamiento psiquico y mental de los trabajadores. De
modo que para hablar de los riesgos psicosociales en el trabajo el punto central
es el proceso de trabajo, es decir, como la fuerza de trabajo, utilizando
herramientas, maquinas, la computadora y la maquina para filmar, capta la

realidad, la modifica y la transforma, procesa informacién y genera conocimiento

22 Karasek Robert Healthy Work Stress. Columbia Univ 1990
2 Siegrist Johannes , Universidad de Dusseldorf, Departamento de Sociologia Médica, Alemania
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para producir un bien o prestar un servicio que tenga una utilidad social. En base
a un trabajo colectivo de reflexion, podemos construir un esquema de analisis
estructurado en seis dimensiones o0 ejes. Los seis ejes son los siguientes:
Primero, cuales son las demandas psicoldgicas, cuales son las exigencias, cual
es la intensidad del trabajo y cuales son los riesgos del medioambiente de trabajo
ya mencionados, que estan presentes en el puesto de trabajo. Otro eje se refiere
al grado de autonomia y de control del trabajador para ejecutar la tarea, dado
que tiene calificaciones y competencias para hacerlo, pero a veces se encuentra
limitado por la division del trabajo que se ha instaurado y tiene que hacer una
tarea que otro concibio y que debe ejecutar sin poder dar lugar a su creatividad
y a su estilo. Un tercer eje es el que analiza el control de las emociones que tiene
que desplegar el trabajador para poder alcanzar los objetivos para los cuales se
lo contrata. Normalmente cuando trabajamos tenemos emociones, pero no todos
las reconocemos y expresamos. Se ha constatado que nos autocensuramos,
que somos reacios a manifestar nuestras propias emociones, y que también
controlamos las emociones de nuestros colegas y dependientes. Se piensa que
no es bueno decir que se tiene miedo cuando se va a trabajar, que se tiene
verguenza, o que para preservar el puesto de trabajo y progresar se tiene que
fingir. Otro eje importante es el relacionado con la autonomia y el margen de
control. Eso tiene que ver directamente con el proceso de trabajo. Cuando hay
una divisidon social entre concepcion y ejecucidon del trabajo —unos conciben y
otros ejecutan—, o cuando hay una division técnica, es decir que se divide un
trabajo en multiples tareas, eso quita autonomia al trabajador, le quita libertad y
reduce su margen de control. Y la falta de autonomia impide crecer
profesionalmente, vulnera la autoestima, provoca aburrimiento, fatiga o falta de
interés por el trabajo. Otro eje muy importante, y muy vasto, tiene que ver con
las relaciones sociales y de trabajo. Nunca el trabajo es individual, somos seres
sociales, siempre trabajamos con otros o para otros. Y hay relaciones con la
autoridad, una relacion vertical, y son muchos los estilos de gestion que adopta
la jerarquia en sus relaciones con los subordinados. Puede ser democratico,
autoritario, despotico, participativo o simplemente de dejar hacer. Y son mucho

mas frecuentes las relaciones con los companeros, que pueden ser amigables o
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conflictivas y competitivas. Dentro del colectivo del trabajo es donde se
experimentan algunos problemas que, segun sea la organizacion del trabajo,
pueden ser mas o menos graves. Si la organizacion del trabajo es deficiente y el
trabajo es muy intenso porque se establece una remuneracion segun el
rendimiento o porque se genera una competencia interna entre trabajadores o
entre secciones de la empresa, eso predispone a que haya adictos al trabajo y
finalmente provoca fracturas o rupturas en la vida familiar. Otro eje importante es
el que tiene que ver con los conflictos éticos y de valores. Cada uno de nosotros
tiene una escala de valores. Pueden ser valores basados en principios
trascendentes, religiosos, o pueden basarse en una ética ciudadana, laica, pero
cada uno de nosotros hace un juicio de lo que es bueno y lo que es malo para
cada uno. Ahora bien, hay personas que tienen que hacer cosas en su trabajo
con las cuales no estan de acuerdo o con las cuales estan claramente en
desacuerdo, y eso provoca un gran sufrimiento, porque disminuye la autoestima
y genera problemas de conciencia. El ultimo de estos ejes es el que tiene que
ver con la seguridad y la estabilidad en el empleo. Para nosotros, a partir de
nuestra concepcion del trabajo humano, este es una necesidad y hay gente que
esta desprovista de trabajo de manera involuntaria, y eso genera un sufrimiento
muy grande. Asi como hay trabajos que enferman, también hay trabajos que
pueden dar satisfaccion, y aquellos a quienes les falta el trabajo también sufren.
Esto tiene mucho que ver con la relacién laboral; es decir, si es un trabajo por
tiempo indeterminado y esta protegido por la legislacion social, o si es un contrato
del tipo monotributista o autbnomo sin estabilidad, lo cual genera una sensacién
de incertidumbre. Estas variables son las que explican los riesgos psicosociales
en el trabajo. Por una parte, hay riesgos del medioambiente de trabajo que
provocan dolores, heridas, accidentes, enfermedades y la muerte, pero los
riesgos psicosociales provocan algo diferente que es el sufrimiento, y el
sufrimiento es de otra naturaleza. Es decir, algo que no se toca, que no se ve,
que no se puede medir pero que es real y esta presente. Y la forma en que
cambié el modo de desarrollo, sobre todo a partir de la crisis, transformoé el
trabajo, pues desde entonces la mayor parte de las actividades tienen ahora mas
exigencias de tipo psiquico y mental y no tanto de tipo fisico. Cuando hay algun
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desajuste entre estas se provoca un sufrimiento. Y ese sufrimiento puede
predisponer para contraer una enfermedad que se manifiesta en el cuerpo. Es
un tema interesante, pues nos permite ver esa interrelacion entre las
dimensiones fisicas, psiquicas y mentales del ser humano y como si una de estas
dimensiones sufre eso repercute sobre las otras dos. De modo que si se
consideran todas esas dimensiones tenemos una concepcion del ser humano
mucho mas completa e integral.

Todo esto es importante, pero la variable central a la que hay que poner
atencion, si se quieren identificar los riesgos y hacer prevencion, es poner el
acento en como esta organizado el trabajo. Es decir, cual es el contenido del
trabajo y como esta organizado, eso es lo central. Esto es lo central porque es la
variable que condiciona o determina tanto el estado de salud del trabajador como
el funcionamiento eficaz de las empresas u organizaciones. El desafio entonces,
en nuestra opinidn, no es tratar de cambiar el comportamiento de los

trabajadores sino cambiar el trabajo para hacerlo saludable.
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