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1. RESUMEN

En los ultimos afios se ha visto aumentada la importancia y el interés por
unas condiciones laborales que conduzcan al trabajador hacia una buena salud
tanto fisica como mental. Esto también se debe a que unas malas condiciones
laborales desprenden consecuencias mas alld del trabajador, llegando a la

propia organizacion y a la sociedad.

El presente trabajo se centra en analizar las relaciones existentes entre las
condiciones de trabajo, el acoso laboral y la salud mental del trabajador. Es por
ello que se abordan tedricamente dichos conceptos.

Para realizar el analisis se utilizan los cuestionarios CopsoQ-istas21
(condiciones laborales), S-NAQ (acoso laboral), GAD-7 (sintomatologia
ansiosa), PHQ-9 (sintomatologia depresiva). Haciendo posible asi correlacionar
las variables de acoso y salud mental con las dimensiones que componen el
CopsoQ-istas21. Estos cuestionarios se aplican en una muestra de 60
trabajadores o personas que han trabajado en los seis meses anteriores a la
cumplimentacién de este. La muestra se conforma de 28 hombres y 32 mujeres

con una edad media de 30 afnos.

Se realizaron los andlisis descriptivos y correlacionales. Los resultados
establecieron una correlacion media/alta entre las exigencias psicoldgicas,
acoso laboral y la ansiedad y depresién. Del mismo modo se obtuvieron
correlaciones entre el apoyo social y la ansiedad, depresion y acoso laboral.
También se dieron correlaciones entre control sobre el futuro y el acoso laboral
y la ansiedad, la doble presencia y la ansiedad, la estima y el acoso laboral y

también entre el control sobre el trabajo y la depresién.
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2. ABSTRACT

In recent years, the importance and interest in working conditions that lead
the worker to good physical and mental health has increased. This is also due to
the fact that poor working conditions have consequences beyond the worker,

reaching the organization itself and society.

This paper focuses on analyzing the relationship between working conditions,
the worker's mental health and harassment at work. For this reason, these

concepts are approached theoretically.

The CopsoQ-istas21 (working conditions), GAD-7 (anxious symptomatology),
PHQ-9 (depressive symptomatology) and S-NAQ (workplace bullying)
questionnaires are used for the analysis. This making it possible to correlate the
variables of harassment and mental health with the dimensions that make up the
CopsoQ-istas21. These questionnaires were applied to a sample of 60 workers
or persons who had worked in the six months prior to the completion of the
questionnaire. The sample consisted of 28 men and 32 women with an average
age of 30 years.

Descriptive and correlational analyses were performed. The results
established a medium/high correlation between psychological demands,
harassment at work and anxiety and depression. Similarly, correlations were
obtained between social support and anxiety, depression and harassment at
work. Correlations were also found between control over the future and job
harassment and anxiety, dual presence and anxiety, esteem and job harassment,

and also between control over work and depression.
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3. INTRODUCCION

Uno de los objetivos principales de los paises es lograr un mayor crecimiento
econdémico, por lo que se torna de vital importancia la constante creacion de
empleo, ya que se trata de una de las bases fundamentales para el
funcionamiento del pais y para la consecucion de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (Asamblea General de la ONU, 2015).

En el caso de Espafia, la dltima Encuesta de Poblacién Activa (EPA) con
fecha de 27 de octubre de 2022, sitla la tasa de empleados en el 51.40% de
espafioles, traduciéndose esto en 20.545.700. de personas. Por el contrario, la
tasa de parados se sitla en el 12.67%, siendo esto un total de 2.980.200

espafioles.

El objetivo del pleno empleo, no se conforma con la simple creacion de
puestos de trabajo, sino que se debe centrar en que este sea de calidad (Ubeda
Pavia et al., 2020).

La European Working Conditions Survey (EWCS), en 2017 establecié que los
items en los que se debe centrar el empleo para considerarlo de calidad son los

siguientes:

e Correcta cualificacibn para desempefiar las labores que el trabajo
requiere

e Autonomia, siendo esta el grado de independencia del propio trabajador
a la hora de la toma de decisiones, programacion de la tarea y ejecuciéon
de la misma (Morgeson et al, 2006)

e Apoyo social

e Estabilidad y desarrollo profesional

e Correcta duracioén, horario e intensidad del trabajo

e Control y actuacion en lo referente a riesgos laborales, cumpliendo asi
con los principios de la accion preventiva como establece el articulo 15 de

la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
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Los indices que mejor nos pueden informar de si estamos frente a un empleo
de calidad o no, son los indices de incidencia y prevalencia de los accidentes de
trabajo (Federacién empresarial de la industria quimica espafiola, 2021).

El indice de incidencia de los accidentes de trabajo, representa el nimero de
accidentes laborales que causan baja por cada cien mil trabajadores expuestos
a los riesgos. Mientras que el indice de frecuencia de los accidentes de trabajo
muestra el nUmero de accidentes que causan baja por cada millén de horas

trabajadas. (INST, conceptos basicos).

En el caso de Espafia, el Ministerio de Trabajo y Economia Social ha
publicado los datos que muestran que en el periodo de referencia de entre enero
y noviembre de 2022 ha habido 584.583 accidentes que causaron baja laboral
por razones del trabajo. Mientras que en dicho periodo de referencia han sido
521.198 los accidentes que no han causado baja y han sido notificados.
Encontramos el indice de incidencia de accidentes en jornada laboral en el

periodo mencionado en 240.6.

Para entrar en mayor profundidad en las causas que propician baja laboral
en los trabajadores espafioles, se hace necesario saber las razones de estas.
Por ello, el Instituto Nacional de Estadistica (INE) de nuestro pais desempefia un
estudio estadistico mediante el cual nos muestra las enfermedades o lesiones

mas comunes en el entorno laboral.
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Accidentes laborales y problemas de salud en el trabajo. INE 27/10/2022
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Nota. Adaptado de la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) Tercer trimestre de
2022. (2022, 27 octubre).

En la figura nUmero uno, podemos observar como la razén principal que se

salda con la baja del trabajador son los dafios producidos en el tronco superior.

Estos dafos afectan principalmente a la espalda (26,35%), seguido en segundo

lugar por los producidos en hombros, brazos y cuello (19,91%).

En tercer lugar, estan situados dos valores muy préoximos entre si, como son

los problemas que afectan a la cadera, pierna y pies (14.73%) y los problemas

de estrés, depresion o ansiedad (14.57%).

Por lo tanto, de los datos ofrecidos por la figura nUmero uno, se obtiene que

los problemas de estrés, depresion o ansiedad se encuentran entre los

.
Otro tipo de problema de salud =
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principales problemas que causan baja laboral en Espafia, justo por debajo de

los problemas 0seos, articulares o musculares.

Para conseguir el objetivo del pleno empleo y que este sea de calidad, se
debe hacer especial hincapié en disminuir o evitar accidentes de trabajo y dafios

producidos por este, tanto fisicos como psicoldgicos.

Por todo ello, se torna de vital importancia mantener unas adecuadas
condiciones laborales y el desarrollo de una correcta gestion de factores de
riesgo psicosocial que permitan mantener un alto nivel de bienestar y de salud
mental entre los trabajadores. Desarrollandose asi un ambiente laboral en el que

se disminuyan las posibilidades de desarrollarse acoso laboral.

3.1. Condiciones laborales

Trata de wun concepto dificii de conceptualizar debido a su
multidimensionalidad, es por ello la dificultad de los expertos a la hora de medir
y cuantificar este. Aun asi, las condiciones laborales tienen una gran importancia
en el desarrollo econémico de las empresas, todo esto debido a que unas buenas
condiciones laborales favorecen a una mayor produccién de bienes y servicios
(Martinez Buelvas, et al. 2013).

Son diversas las definiciones de condiciones laborales que se han aportado
a lo largo de la historia por los expertos en materia.

Es en 1959, cuando Herzberg establece el salario, el ambiente fisico, la
higiene y la seguridad laboral (factores higiénicos) y las responsabilidades,
autonomia, funciones y crecimiento profesional (factores motivacionales) como
conceptos que ponen de manifiesto un escenario en el que desarrollar el trabajo
haciendo posible una buena salud y seguridad del trabajador, aumentando asi el
bienestar y la satisfaccion de este (Herzberg, 1959).

La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales Esparfiola de 1995, establece
que las condiciones de trabajo son “cualquier caracteristica del mismo que pueda

tener influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y la
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salud del trabajador”. Incluyendo asi (Art. 7°. Ley Prevencion de Riesgos

Laborales):

e “Caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos,
productos y demas Utiles existentes en el centro de trabajo

e La naturaleza de los agentes fisico, quimicos y biologicos presentes en el
ambiente de trabajo.

e Procedimientos para la utilizacion de los agentes citados anteriormente
gue influyan en la generacién de riesgos.

e Todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a
su organizacién y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos

a que esté expuesto el trabajador.”

Las condiciones de trabajo también han sido definidas como todas las
caracteristicas que se desprenden del desarrollo del trabajo, como son: los
ingresos, prestaciones, incentivos, cualificacion, carga de trabajo, desarrollo

profesional, seguridad, limpieza y bienestar (Abrajan, et al. 2009).

En la sexta encuesta europea sobre condiciones de trabajo de 2017 de
Eurofound, se establece como condiciones laborales aquellas condiciones tanto
fisicas como psicosociales en las que tiene lugar el desempefio del trabajo.
Quedando incluidas en esta, la organizacién y el control de las tareas, la
autonomia del trabajador y las relaciones laborales existentes, teniendo en

cuenta la figura del acoso laboral.

Las definiciones anteriormente expuestas, permiten hacer una division en
cuanto a condiciones de trabajo se refiere, apoyando asi lo establecido por
Martinez, Oviedo y Luna en 2013, en su estudio titulado Condiciones de trabajo

gue impactan en la vida laboral. Dividiendo asi las condiciones de trabajo en tres:

e Condiciones propias del ambiente de trabajo: estas pueden ser los riesgos
a los que se esta expuesto, la carga de trabajo, la satisfaccion, la

organizacion, etc.
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e Condiciones ergonémicas: van dirigidas al sitio de trabajo concretamente,
acogiendo asi al bienestar que ofrece el lugar y el desarrollo de las
actividades a realizar, como puede ser la limpieza.

e Condiciones econdmicas: las cuales involucran al salario que se percibe,

a las prestaciones, a los incentivos a percibir, etc.

De unas condiciones de trabajo deficientes, se desprenden multiples
consecuencias que tienen un impacto directo en la salud, satisfaccion y bienestar
de los trabajadores. Estas consecuencias no seran sufridas Unicamente por la
figura del trabajador, también se verd afectada la organizacion y la propia

sociedad (Eriksen y Einarsen. 2018; Ramirez Delgado, 2016).

Son diversos los expertos que unen estrechamente la teoria de que unas
malas condiciones laborales desembocan en dafios tanto para la salud fisica
como para la salud psicologica del trabajador. Viéndose afectado el trabajador
de tal manera que puede sufrir estrés, agotamiento, depresion, ansiedad,
afectando asi a su salud mental. Al igual, se ve afectada su salud fisica al sufrir

dolores de espalda, dolores de cabeza, cansancio, etc. (Robone, et al. 2011).

La propia organizacion también se ve afectada por las malas condiciones
presentes en su propio entorno, como es el caso de una baja calidad del trabajo
y la creacion de un ambiente laboral téxico, que viene precedido de la falta de

recursos, falta de capacitacion y falta de apoyo (Lopez Cabarco et al., 2017).

La sociedad sufre de las malas condiciones laborales en las que se
encuentran los trabajadores ya que el producto y los servicios ofrecidos
disminuyen drasticamente en cantidad y en calidad debido a ello (Lopez Cabarco
et al., 2017; Ramirez Delgado, 2016).

Segun la Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo 6°EWCS -Espafia de
2015, el 37% de los trabajadores consideran que las condiciones laborales le
afectan negativamente a su salud. Siendo el 30% de estos, los que manifiestan
estrés, desarrollando todas las consecuencias que se desprenden de este.
Mientras que el 16% padecen dificultades de conciliacion del suefio,

desembocando en un gran cansancio en el dia a dia.
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3.2. Factores de riesgos psicosociales.

Para hablar del concepto de factor de riesgo psicosocial, debemos recordar
que los factores psicosociales fueron establecidos, en 1984 por el comité mixto
OIT-OMS, como las condiciones presentes en una situacion de trabajo que se
mantienen relacionadas con la organizacion, el contenido y la realizacion de la
tarea, siendo susceptibles de afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores,

al igual que al desarrollo del propio trabajo.

Asimismo, se han establecido como aquellas condiciones presentes en el
ambiente laboral, relacionadas con la organizacion del trabajo, el propio puesto,
la tarea a realizar y el entorno en que se desarrolla, afectando asi al propio
trabajo y a la salud de los trabajadores (NTP 443, 1997).

Dependiendo de cédmo estén disefiadas y desarrolladas las condiciones de
trabajo, los factores psicosociales tendran unas consecuencias positivas o
negativas en los trabajadores. De tratarse de unas consecuencias positivas se
debe hacer hincapié en optimizar los factores psicosociales presentes, por el
contrario de tratarse de unas consecuencias negativas, estaremos frente a
factores de riesgos psicosociales, por lo que se deberan adoptar medidas para
reducirlos o evitarlos (Organismo Estatal de inspeccion de trabajo y Seguridad
Social, 2021).

La conceptualizacion méas reciente por parte del INSST expone que los
factores de riesgo psicosocial son aquellas condiciones de trabajo que mal
disefiadas y desarrolladas afectan de manera negativa a la seguridad y salud de
los trabajadores (INSST, 2022).
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Figura 2.
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Nota. Obtenido de Nota Técnica de Prevencion. (2005). El proceso de evaluacion

de los factores psicosociales. NTP 702. INSHT

Para poder llegar a identificar factores de riesgo en el trabajo, el INSHT en
su NTP702 y NTP450 distingue una serie de fases que permiten conocer los
riesgos psicosociales presentes en el trabajo con la finalidad de controlarlos e

incluso eliminarlos.

Como podemos observar en la figura 2, la etapa del analisis ocupa desde la
primera fase (identificacion de factores de riesgo) hasta la tercera (aplicacion de
metodologia y técnicas). Para introducirnos en una dimension mas evaluativa,
incluiriamos la fase en la que se lleva a cabo el analisis de los resultados

obtenidos, finalizando asi con la elaboracién del informe.

10
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Son la etapa de elaboracién y puesta en marcha de un programa y, su
seguimiento y control de las medidas propuestas las que junto a la evaluacién

de los factores de riesgo conforman la gestion de los riesgos psicosociales.

La finalidad de gestionar los riesgos psicosociales se sustenta
fundamentalmente en dos motivos (EU-OSHA, 2014-2015):

e Cumplir con una obligacion legal: como establece el articulo 14 de la LPRL
“el empresario debera garantizar la seguridad y la salud de los
trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el
trabajo”. Al igual que el articulo 16.1 y 16.2 de la misma ley, establecen la
obligacién de desarrollar una planificacion, evaluacion y una actividad
preventiva que contribuya a disminuir o eliminar los riesgos laborales.

e Beneficios para la empresa y los trabajadores: la Agencia Europea para
la Seguridad y Salud en el Trabajo establece que los trabajadores
disfrutan de un mayor bienestar y satisfaccion laboral como efecto de una
buena gestion de riesgos psicosociales, del mismo modo que la propia
organizacion se encontrara con una mejora en el rendimiento, menor

absentismo y menor nimero de accidentes.

Existen multitud de factores de riesgo psicosocial presentes en el entorno
laboral. No todos los factores de riesgo tienen el mismo efecto en el trabajo, ya
gue estos dependeran de la propia gravedad que se desprende del mismo y de

su interrelacion con otros (Salamanca Velandia et al, 2019).

Para el presente estudio se tomara de referencia las dimensiones sociales
que establece el “cuestionario para la evaluacién de riesgos psicosociales en el
trabajo” (ISTAS,2010). Este trata de evaluar en qué situacion se encuentra el
trabajador en cada una de las dimensiones siguientes: las exigencias
psicosociales de las tareas a realizar, el control que tiene el trabajador sobre el
trabajo, la inseguridad del trabajador sobre su futuro, el apoyo social del que
dispone (ya sea por parte de familiares, compaferos o jefes) y la calidad de
liderazgo en la organizacion (correcta definicion de roles y organizacion de

tareas), la doble presencia y la estima. Entendiéndose por doble presencia la

11
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necesidad de ese trabajador de realizar él mismo las tareas domésticas, por lo
gue necesita de su persona tanto para el desarrollo de las tareas laborales como
para las domésticas (Jara Salazar y Valdés Hernandez, 2016. p.21).

El INSST propone una serie de factores de riesgo como los mas relevantes
en la generacion de consecuencias sobre la salud de los trabajadores. Estos
factores de riesgo quedan divididos en dos médulos, considerandose por tanto
como factores comunes (seran evaluados siempre, sin necesidad de
identificacion previa) y como factores especificos (se evaluaran dependiendo de
si se identifican o no) (INSST, 2020). Esta clasificacion se realiza atendiendo a
criterios tedricos, al igual que practicos, para lograr una mayor facilidad en el
desarrollo de evaluaciones y adopciones de medidas. Los factores de riesgos

propuestos son los siguientes:
Factores comunes:

1) Contenido del trabajo y el significado de este para el trabajador. Estos dos
factores adquieren gran importancia, ya que permiten al trabajador sentir que las
tareas que desarrolla tienen un objetivo, una utilidad y un valor. Todo ello
contribuye a que el trabajador desarrolle sus conocimientos y capacidades
favoreciendo su sentimiento de realizacién y contribucién con las tareas que
desempeia (INSST, 2020).

2) Carga de trabajo, entendiendo esta como la cantidad de tareas a realizar
por el trabajador y las responsabilidades que se desprenden de estas en un
periodo de tiempo concreto, viendose aumentadas las exigencias psicolégicas
del trabajador (Hancock, 2017). La salud mental del trabajador se ve afectada
ante una elevada carga de trabajo, de manera que el trabajador corre el riesgo
de padecer sintomas depresivos, ansiosos y problemas derivados del estrés
(Abdouzeid et al, 2020).

3) Tiempo de trabajo, teniendo este factor gran relacion con la carga de
trabajo, ya que una gran cantidad de trabajo y un corto periodo de tiempo para

ejecutarlo contribuye a la aparicion de estrés y de sintomas ansiosos. Al igual

12
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que las largas jornadas de trabajo que impiden al empleado conciliar con su vida
familiar y social (Mejia et al, 2019).

4) Autonomia para gestionar diversos aspectos del trabajo. Entendemos por
autonomia la capacidad del trabajador para tomar decisiones y tener el control
sobre el trabajo a realizar. En diversos estudios, se observa una relacion entre
la falta de autonomia del trabajador con la ansiedad sentimiento de
insatisfaccion, fatiga, estrés, depresion, ansiedad (Hidalgo Jiménez, 2019). La
falta de autonomia imposibilita la gestibn de diversos aspectos del trabajo
propiciando escenarios en los que las relaciones interpersonales se ven
deterioradas, aumentando la probabilidad de desarrollo del acoso laboral
(Canteros, 2022).

5) Definicion de rol evitando el conflicto. Tener claro en la empresa las
responsabilidades, tareas y la posicion de cada individuo, ayuda a mantener
estructurada la empresa y a un mejor funcionamiento de esta. El problema surge
cuando algun individuo no tiene claro su tarea o desempefia la tarea que
corresponde a otro, surgiendo asi la ambigledad de rol o el conflicto de rol.
Viéndose aumentadas las posibilidades de presentar sintomas depresivos,
ansiosos, hipertension, fatiga, colesterol, obesidad, etc. El conflicto de rol,
sumerge a los trabajadores en lo que podria ser la primera fase de desarrollo del
acoso laboral, ya que puede darse un incidente que propicie la situacién (Toro y
Gbmez, 2016).

6) Relaciones interpersonales entre compafieros y jefes.
Factores especificos:

7) Trabajo a turnos, organizacion del tiempo de trabajo. Las personas que
desempeiian sus trabajos en jornadas irregulares o en horarios nocturnos se ven
afectadas en un mayor nimero de ocasiones por sintomas depresivos y/o
ansiosos que pueden desembocar en periodos de estrés. Esto se debe a la
interrupcion de los periodos de suefio, aislamiento social, mayores dificultades
de adaptacion y la interrupcion de los ritmos circadianos (NTP 260).

8) Comunicacion y relaciones con personas externas a la empresa, ya sean

clientes, usuarios, etc.
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9) Demanda emocional de la tarea, siendo exigencias emocionales que
conforman cualquier trabajo. Estas, cuando son elevadas, repercuten de manera
negativa en la salud mental del individuo, presentando sintomas depresivos y de
estrés elevados en la mayoria de ocasiones (Ansoleaga y Toro, 2014).

10) Ritmo de trabajo

Esta propuesta del INSST sirve a las empresas como guia para la
identificacion y evaluacion de los factores de riesgo, no obstante, existen otros
que de ser identificados por la empresa deberian evaluarse y gestionarse, como
puede ser las caracteristicas propias del individuo, el clima organizacional, la
responsabilidad que conlleva la realizacion de la tarea, desarrollo profesional y

las relaciones casa-trabajo (OIT, 2016).

Las consecuencias para la salud mental que se derivan de los factores de

riesgos psicosociales son las siguientes (INSST, 2022):

e A nivel emocional: nos encontramos con ansiedad, apatia, frustracion,
depresion, despersonalizacion, baja autoestima.

e A nivel conductual: se incumplen procedimientos, conductas
agresivas, sedentarismo, consumo de drogas como alcohol, tabaco,
etc.

e A nivel cognitivo: dificultad para tomar decisiones, mala memoria,

concentracion deficiente, largos tiempos de reaccion, etc.
Mientras que las consecuencias a la salud fisica son (INSST, 2018):

e Trastornos musculoesqueléticos

e Patologias no traumaticas, como son las enfermedades cardiacas y
episodios cerebrovasculares.

e Sindrome metabdlico y diabetes

e Trastornos psicosomaticos en general, como pueden ser el cansancio,

la apatia, fatiga, afecciones dermatologicas, etc.

Las consecuencias que se desprenden de los factores psicosociales de
riesgo van mas alla de los dafios a la salud de las personas. La conflictividad,

tanto laboral como social y en familia, el incivismo, la violencia y el aislamiento,

14



‘zg‘ Escuela Politécnica Superior 6\/(_\

son entre otros los efectos negativos ocasionados por los factores de riesgo

psicosocial (Sornoza et al, 2023).

3.3. Riesgos psicosociales.

3.3.1. ¢ Qué son los riesgos psicosociales? Nos encontramos en una
sociedad cambiante en la que no dejan de surgir nuevos problemas y retos. En
este trabajo, nos centraremos en el ambito de las relaciones laborales, en el cual
no cesa la manifestacion de nuevos riesgos emergentes como es el caso de los

riesgos psicosociales.

Los riesgos psicosociales no son novedosos en cuanto a su existencia,
debido a que estos han estado presentes a lo largo de la historia, pero cabe
matizar que es un concepto relativamente nuevo en lo que respecta a estudios

e investigaciones (Louzan Marifio, 2022).

Mientras los riesgos fisicos y biolégicos formaban parte de la normativa
preventiva, no es hasta el afio 1984 cuando la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) aborda por primera vez la problematica de los factores
psicosociales en el ambito laboral, los cuales define como “las interacciones
entre el medioambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las condiciones de
organizacion y las capacidades, las necesidades y la cultura del trabajador, las
consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en funcion de las
percepciones y la experiencia, tener influencia en la salud, el rendimiento en el
trabajo y la satisfaccion laboral.” (Oficina Internacional del Trabajo y

Organizacion Mundial de la Salud, 1984).

El hecho de que la OIT comenzara a tratar los factores psicosociales dentro
del ambito laboral, marcé un claro punto de partida hacia la consecucion de
incluir éstos como un riesgo laboral mas. Se planted la idea de que, si la
realizacion de un trabajo puede llevar consigo efectos negativos para la salud, el
dafio mental también deberia considerarse como parte del derecho a la
proteccion eficaz del trabajador en materia de seguridad y salud en el trabajo tal
y como establece el articulo 14.1 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
(Sierra Hernaiz, 2021).
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Una vez se han incluido los factores psicosociales en el ambito laboral, estos
quedarian recogidos como riesgos laborales ya que pueden conllevar efectos
negativos para la salud del trabajador. Entendiendo por riesgo laboral:

“a posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del
trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de vista de su gravedad, se
valoraran conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dafio y la
severidad del mismo” (LPRL, 1995, pag.10).

Frente a la ausencia de una definicion del término “riesgo laboral” en la
legislacion espafiola que permita su identificacion en las organizaciones, se hace
necesario dividir el concepto en dos: el término psicosocial se emplea para hacer
referencia a la interaccion entre el propio individuo y el entorno social en el que
se encuentra, mientras que el término riesgo se conoce como la probabilidad de

que ocurra un dafio y la gravedad de este. (Arrieta Idiakez, 2020).

Nos encontramos con diferentes organismos y autores expertos que ofrecen

una vision del término:

Es la Inspeccion de Seguridad y Salud en el Trabajo la que define los riesgos
psicosociales como el hecho o acontecimiento que, como consecuencia de los
aspectos organizacionales, tanto de direccion como de disefio del trabajo,
pueden propiciar dafios fisicos y psiquicos para la salud de los trabajadores

(Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, 2012).

La Agencia Europea la para la Seguridad y Salud en el Trabajo (AESST)
define el riesgo psicosocial como el derivado “de las deficiencias en el disefio, la
organizacion y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del
trabajo, y pueden producir resultados psicoldgicos, fisicos y sociales negativos”
(AESST, s/f).

Por lo tanto, cabe recalcar que los riesgos psicosociales no son condiciones
que propician un deterioro de la salud, sino que son las consecuencias de esas
condiciones, las cuales tienen altas probabilidades de dafar la salud de los

trabajadores (Louzan Marifio, 2022).
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Una vez establecido el concepto de riesgo psicosocial, se hace posible
nombrar cuéles son las caracteristicas principales de estos. Tal y como se ha
hablado anteriormente, estos riesgos son consecuencias de unas condiciones
del entorno, por lo que se pueden extraer cuatro caracteristicas interrelacionadas

entre si de los riesgos psicosociales (Moreno Jiménez y Baez Ledn, 2010):

Figura 3.

Caracteristicas principales de los riesgos psicosociales.

-
dmsEF

AN /

Nota. Elaboracion propia a partir de Moreno Jiménez, B. y Baez Leon, C. (2010).
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. NIPO 792-11-088-1.
Madrid.

Como bien establece la Constitucion Espafiola, se otorga a la persona una
serie de derechos llamados “derechos fundamentales™, atribuyéndose a estos
las cualidades de irrenunciable, inalienable e inviolable (Do Paulo, 2014). Asi,
son varios los derechos fundamentales que se ven afectados al encontrarse el
trabajador en situaciones de riesgos psicosocial, como podemos observar en la

figura 3.
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Los dafios tanto fisicos como psicolégicos o morales que se detraen de la
consecucién de los riesgos psicosociales estan atentando a la integridad fisica
y/o moral del trabajador, no respetdndose asi el derecho fundamental que
establece la Constitucion en su articulo 15. Al mismo tiempo, al producirse
diversos riesgos psicosociales se ve afectado el derecho a la dignidad de las
personas (Constitucion Espafiola, art. 10), como puede ser por ejemplo el caso
del acoso laboral.

Son multiples las situaciones de desigualdad y de coaccion de libertades a
las que se enfrentan los trabajadores a lo largo de su jornada, las cuales pueden
desembocar en riesgos psicosociales como el estrés, el mobbing o el burnout.
Viéndose asi incumplidos los derechos fundamentales de igualdad ante la ley y
de libertad y seguridad que recoge la Constitucion Espafiola en sus articulos 14

y 17 respectivamente.

A la misma vez que se esta atentando contra derechos fundamentales del
trabajador, se esta viendo perjudicada su salud de manera global, tal y como
podemos observar en la figura 3. Esto quiere decir que el funcionamiento y
desempefio del trabajador se esta viendo afectado por el riesgo psicosocial al
gue esta expuesto y los dafios que se desprenden de este (Moreno Jiménez y
Baez Ledn, 2010).

El riesgo laboral queda definido por la probabilidad y la capacidad para

generar un dafo derivado del trabajo, ya sea fisico o mental (LPRL, art 4. 2°).

Pero por la propia naturaleza de estos riesgos que afectan a los procesos de
estabilidad y equilibrio mental en su mayoria, se obtienen cifras como la de que
el 14.57% de los trabajadores que causan baja, la causan por razones derivadas
de factores psicosociales que desprenden dafios mentales o psicoldgicos al
trabajador. (INE, 27/10/2022).

1 Derechos fundamentales: Derecho de una persona o de un ciudadano, que emana de la
dignidad humana, del libre desarrollo de la personay de otros valores; se ejerce individualmente
o de forma colectiva. Sus contenidos vinculan a todos los poderes publicos; su reconocimiento
se establece en normas dotadas de supremacia material y su regulacion y restriccion vienen
reservadas a la ley, que ha de respetar el contenido esencial. Real Academia Espafiola.
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Como se ha comentado anteriormente, la consecuciéon de los riesgos
psicosociales afecta al cumplimiento de algunos de los derechos fundamentales
establecidos en el sistema legal espafiol. Aun asi, estos riesgos no estan

cubiertos legalmente por una ley concreta en Espafa.

Actualmente, el articulo 4. 4° de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
establece que “se consideraran como dafios derivados del trabajo las
enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasién del trabajo”.
Encontrando la jurisprudencia espafiola un punto de apoyo fundamental en este
precepto a la hora de legislar en los casos de producirse dafios derivados de

riesgos psicosociales en el trabajo.

También el articulo 14 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, servira
de apoyo a la jurisprudencia espafiola, pero en este caso en dos de sus

preceptos, como podremos ver a continuacion:

e Articulo 14.1 atribuye a los trabajadores el derecho a una proteccion
eficaz en seguridad y salud en el trabajo.

e Articulo 14.2 establece el deber de proteccion del empresario,
debiendo este velar por la seguridad y salud del trabajador.

Es el Estatuto de los Trabajadores el que establece una serie de derechos
del trabajador que marcaran un punto de partida tanto para las leyes espafiolas

en materia laboral, como para la jurisprudencia de este pais.

Estos derechos otorgados por el Estatuto de los Trabajadores en su articulo
4.2 son: derecho a la ocupacion efectiva, a la promocion y formacién del
trabajador, a la no discriminacion, a su integridad fisica y moral, al respeto de su
intimidad, a la correcta remuneracion, al ejercicio individual de las acciones
derivadas de su contrato de trabajo y a cuantos otros se deriven del contrato

realizado entre las dos partes.

De los preceptos legales anteriormente mencionados se valen los tribunales
espafioles para tratar los casos en los que se han producido dafios con

fundamento en los riesgos psicosociales del trabajo.
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En el caso de la jurisprudencia, esta también sirve de apoyo a la hora de
legislar en estos casos. Por ejemplo, el Tribunal Supremo en su sentencia
101/2016 concluye que Caixabank debe realizar una evaluacion de riesgos
psicosociales ya que el procedimiento llevado a cabo por la empresa es
inadecuado e insuficiente para la pretension de esta no llevar a cabo la

evaluacion.

3.3.2. ¢(Cudles son los riesgos psicosociales? El Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), estando a la orden del dia en lo que
se refiere a riesgos psicosociales, decide generar unas directrices bésicas para
la gestion de estos (INSST, 2022). En este documento, se mencionan como
consecuencia a la exposicién de una serie de factores. Por lo tanto, el INSST
establece como riesgos psicosociales por excelencia los siguientes: el estrés la
violencia, incluyendo en este concepto, el acoso moral (mobbing) y el acoso

sexual y el Burnout.

Son diversos los expertos que hacen hincapié en la existencia de riesgos
psicosociales emergentes, debido a los grandes avances tecnolégicos y al
mundo cambiante en el que nos encontramos, como es el caso del tecnoestrés
(Lopez Nufiez, 2020).

Las Notas Técnicas de Prevencion también juegan un papel importante a la

hora de establecer riesgos psicosociales en el entorno laboral.

El riesgo psicosocial que nos ayudara a llevar a cabo el presente estudio es

el acoso laboral o mobbing, el cual se estudiara en el siguiente punto.

3.4.Mobbing.
El mobbing no conforma una problematica nueva, ya que este lleva gran parte
de la historia dandose en el trabajo. Sin embargo, los estudios que tratan de

definirlo e indagar en él, si son relativamente recientes (Manrique Torres, 2019).

Como se ha dicho anteriormente, trata de una problematica existente a lo

largo de la historia del trabajador, la cual se ha visto intensificada en Espafia en
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un 40% desde la crisis de 2008, ya que los trabajadores se han encontrado
desde entonces en una situacion de mayor vulnerabilidad (Pifiuel y Zabala y
Garcia 2015).

Son diversos los expertos que han tratado de conceptualizar el fenédmeno,
siendo Heinz Leymann en 1990 cuando establece la primera definicion de
mobbing y posteriormente en 1996, este se hace el precursor del concepto,
estableciendo la primera definicion que tomaran como referencia expertos y
pasara a ser aceptada, estableciendo que “el psicoterror o mobbing en la vida
laboral conlleva una comunicacién hostil y desprovista de ética que es
administrada de forma sistematica por uno 0 unos pocos individuos,
principalmente contra un unico individuo, quien, a consecuencia de ello, es
arrojado a una situacién de soledad e indefension prolongada, a base de

acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes” (Leymann, 1996, p. 167).

De la definicion anteriormente expuesta, su propio autor hace referencia a la
necesidad de que la conducta se lleve a cabo como minimo una vez a la semana
(frecuente) y extendida en el tiempo por 6 meses (persistente) (Leymann, 1996).
Estableciéndose este matiz como la base de los estudios posteriores del

concepto (Pifiuel y Zabala, 2003).

Asi, encontramos la figura de Marie Hirigoyen, la cual continta con la linea
establecida por Leymann estableciendo la necesidad de que el comportamiento
abusivo se repita en numerosas ocasiones, no siendo suficiente un

hostigamiento esporadico (Hirigoyen, 2001).

También, es el mayor experto en acoso laboral en Espafia, Ifiaqui Pifiuel y
Zabala quién establece en 2006 el mobbing como el maltrato, ya sea verbal o
modal, que sufre una persona de manera continuada por parte de uno o varios
hostigadores, con la finalidad de destruir psicolégicamente a la victima y su
consiguiente abandono o despido de la empresa.

A raiz de la conceptualizaciéon del mobbing se obtienen tres figuras cuya
existencia se hace vital para que este se pueda desarrollar (Pifiuel y Zabala y
Garcia, 2015):
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e Agresor/es. Este papel lo desempefia aquel o aquellas personas que
realizan las conductas hostigadoras.

e Victima. Es aquella persona que sufre las conductas hostigadoras por
parte del agresor/es

e Una de las claves del mobbing es que tiene lugar en el trabajo, por lo
que asi se obtiene la tercera figura vital para su existencia, la

organizacion.

No obstante, existen otras figuras que no son vitales para que nos
encontremos ante un caso de mobbing, pero si se tornardn determinantes a lo
largo del proceso. Como puede ser la figura de los testigos, los cuales pueden
suministrar informacion o no, e incluso jugar un papel totalmente activo

favoreciendo el desarrollo de este (Gonzalez, 2011).

El desarrollo del acoso laboral se cataloga por los expertos como
degenerativo, ya que los dafios y las conductas hostigadoras van aumentando y
empeorando a medida que va pasando el tiempo y el proceso se desarrolla
(Ferro Garcia, 2019).

Son diversos los autores y expertos en la materia que comparten las cuatro
etapas del mobbing propuestas por Leymann en 1990, como son el caso Marie
Hirigoyen en 1999, Pifiuel y Zabala en 2001 y Ege en 2002 (el cual propone

aumentar estas en tres mas).

Tal y como se ha comentado anteriormente, Heinz Leymann establece el

acoso laboral como un proceso que se desarrolla en cuatro fases:

e Conflicto: una primera fase que da comienzo con un incidente o
desacuerdo en el desarrollo normal de la jornada. El proceso de
hostigamiento no comienza por el mero hecho de que ocurra un incidente,
este da comienzo con la intencion de no solucionar la situacion por una
de las partes, surgiendo asi la figura del acosador (Flores Pedroza, 2020).
La escalada hacia el mobbing ha emprendido su camino, aunque este no

se hace visible aun, ya que la figura de la victima no ha percibido el
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hostigamiento, simplemente un mero cambio en la actitud del acosador/a
hacia ella.

Estigmatizacion: considerada la segunda fase (observar figura 3), que da
comienzo cuando la intencionalidad del acosador empieza a cobrar
Importancia, desarrollando las conductas abusivas de manera continuada
y sistematica (Manrique Torres, 2019; Pifiuel y Zabala, 2003). Comienza
en esta, la manipulacion agresiva, pretendiendo estigmatizar a la victima
(Hirigoyen, 2001).

Leymann en 1990, establece cinco tipos de conductas y comportamientos

llevados a cabo por el/la acosador/a que tratan de anular la comunicacion de la

victima en la organizacion, minimizar el contacto social de la victima, impedir a

la victima crear una buena reputacién, mostrar la inutilidad laboral de la victima

y dafiar la salud tanto fisica como psicoldgica de la victima.

Debido a la persistencia y frecuencia (al menos durante seis meses) de las

conductas acosadoras, esta fase tiene una mayor duracion que la primera
(Leymann, 1996).

Intervencion de la organizacion: es en la presente fase cuando tiene lugar
la entrada de la organizacion en el conflicto, haciéndose este publico
(Leymann, 1990). EIl conflicto ha evolucionado de tal manera que nos
encontramos en la tercera fase (observar figura 3), en la que tras la
intervencién de la linea jerarquica se tomard una solucion frente al
problema (Flores Pedroza, 2020). Dicha solucion se puede tomar de
manera positiva 0 negativa, siguiendo las organizaciones una tendencia
de soluciones negativas tomadas, ya que pretenden anular el problema lo
antes posible, sin importar dejar a la victima en un estado de indefensién
ante el hostigamiento recibido (Escartin et al, 2012).

También, las organizaciones pueden decidir abogar por una buena salud
e integridad de la victima, tomando una solucion positiva, como puede ser
el caso de amonestaciones al acosador/a, designando a otro
departamento una de las figuras o siguiendo protocolos de acoso laboral
(Manrique Torres, 2019).
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e Abandono de la organizacién: nos encontramos frente a la ultima fase
establecida por Leymann (observar figura 3), la cual concluye con el
proceso debido a la salida de la victima de la organizacion. Esta salida de
la victima puede tener lugar por diversas razones, decision unilateral de
la victima, despido o dictamen médico de invalidez (Donadello Ferreira
Lima y Aguilar de Souza, 2015). Desarrollada esta fase el/la acosador/a
ve cumplido su objetivo hostigamiento y eliminacion de la victima
(Hirigoyen, 2014).

3.4.1 Consecuencias del mobbing. El desarrollo de acoso en una organizacion
genera diversas consecuencias, las cuales en un primer momento parece ser
que son sufridas por una sola figura como es la victima. Esto no es la verdad,
debido a que las consecuencias que se detraen del mobbing afectan mas alla de
la salud psicologica y fisica del trabajador hostigado (Lopez Cabarco et al.,
2017).

También es una realidad que la gravedad de las consecuencias detraidas del
proceso de acoso, no afectan con la misma gravedad a todas las figuras. Esto
es debido a diferentes variables como pueden ser, recursos emocionales,
capacidad de afrontacién de la victima, el nUmero de victimas, duracion, etc.
(Ardoz, 2018). Como se ha comentado anteriormente, son diversas las
consecuencias derivadas del mobbing y las figuras afectadas por ello.

Concretamente se sufren las siguientes consecuencias:

En primer lugar, podemos observar las consecuencias que sufre la victima.
Diversos autores comparten lo establecido por Leymann en 1996, sefialando
como principales consecuencias los dafios psicologicos y fisicos que sufre la

victima.

A medida que se estudia el acoso laboral, son mayores las consecuencias
gue se obtienen a nivel psicolégico, como podemos encontrar la ansiedad, ira,
irritabilidad, sensacion de abandono, miedo, baja autoestima, distorsiones
cognitivas, trastornos paranoides y el estrés, siendo esta ultima la que mas

importancia le atribuyen la mayoria de expertos (Hirigoyen, 2014; Kahale Carrillo,
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2011; Pifiuel y Zabala, 2003; Prieto, 2004). Mientras avanza el proceso, estas
consecuencias se van intensificando, comenzando a afectar al desempefio
laboral y a la propia organizacion como veremos en este mismo apartado (Okan,
2020).

No solo queda afectada la salud psicologica de la victima, también se
producen consecuencias fisicas como pueden ser la fatiga, dolores de espalda
y musculares, temblores, cefaleas, taquicardias e hipertension, viéndose

afectado asi los sistemas nervioso, organico y endocrino (Araoz, 2018).

De las consecuencias que sufre el trabajador hostigado se derivan dafios en
el entorno familiar y social de este. Los dafios psicolégicos mencionados
anteriormente desembocan en actitudes y conductas por parte de la victima en
su propio entorno familiar y social, dafidndose asi sus relaciones familiares, de
amistad e incluso de pareja (Lopez et al., 2017). Todo esto forma una cadena,
ya que el trabajador comenzara a verse afectado en su propio entorno familiar y
social y a distanciarse de estas relaciones, alejandose alin mas de encontrar una

solucion y ayuda (Hirigoyen, 2014).

En segundo lugar, nos encontramos con las consecuencias que afectaran a
la propia sociedad. Esto es el caso de abandono del puesto, ya que bajara la
productividad y se veran aumentados los indices de paro y absentismo. También
se veran al alza los costes por asistencia médica y/o por pensiones por invalidez

o desempleo, viéndose afectadas las arcas publicas (Camacho Ramirez, 2018).

Por ultimo, la organizacion sufrird también dafios debido a las conductas de
victima y hostigador, pudiendo saldarse estas con baja productividad, baja
calidad del desempefio, dificultad de trabajo en grupo, mala comunicacion,
absentismo y bajas por enfermedad o accidentes (Hirigoyen, 2014; Lopez
Cabarco et al., 2017; Olmedo y Gonzéalez Castro, 2006; Pifiuel y Zabala, 2003).

Segun Leymann 1996, los costes empleados para capacitar al personal de
nuevo ingreso en la empresa se veran aumentados ante la presencia de acoso

laboral, debido al absentismo y a la baja productividad que esto conlleva.
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El mobbing como problematica necesita de una prevencion que contribuya a
disminuir o eliminar las consecuencias que de este se desprenden. Asi, se hace
necesario disponer de preceptos legales que traten de proteger a los
trabajadores del acoso laboral, previniendo la existencia y consecuencias de
este (Del Pino, 2019).

Como se ha dicho en el parrafo anterior, existe en Espafia una serie de
normas que tratan de proteger a las victimas del mobbing. Basandose la
jurisprudencia en las mas importantes, como son: Constituciéon Espafiola,
Estatuto de los Trabajadores, Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, Codigo
Civil y Cdodigo Penal (Bustos Rubio y Paino Rodriguez, 2017).

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, establece la prevencion como
el “conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fases
de actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados

del trabajo”. Por ello, se encuentran tres tipos de prevencion:

1° Prevencion primaria: esta se centra en minimizar las posibilidades de
desarrollo de una situacion que conlleve riesgo en el desemperio del trabajo. Por
lo que, en ella, se estudian aquellos factores de riesgo que pueden desembocar

en un caso de mobbing (Meza, 2019).

Concretamente en el acoso laboral, la prevencion primaria hace su efecto en
la primera fase de este. Esto es debido a que se centra en anular las opciones
de existencia de un factor de riesgo que desemboque en un conflicto que dé

comienzo al hostigamiento de la victima (Ibafiez, 2023).

Son multiples los expertos en la materia los que aseguran que nos
encontramos frente al nivel de prevencion mas importante para evitar la
consecucion del riesgo psicosocial presente (Ardoz, 2018; Hirigoyen, 2014;
Kahale Carrillo, 2011; Pifiuel y Zabala, 2001).

2° Prevencion secundaria: en el presente nivel se desarrollan las acciones
preventivas para eliminar la existencia de factores de riesgo en la organizacion

gue contribuyen al desarrollo de acoso laboral.
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Este nivel preventivo se pondra en desarrollo una vez no hayan tenido
eficacia las acciones propuestas anteriormente, es decir fracasando la
prevencion primaria, o directamente cuando ni se hayan propuesto acciones
preventivas para eliminar los factores de riesgo que colaboran al desarrollo del

mobbing (Alonso Fernandez, 2022; Hirigoyen, 2014).

3° Prevencion terciaria: es en este nivel cuando el hostigamiento ya se ha
llevado a cabo, comenzando asi, a desplegarse sus consecuencias. La
organizacion trata de finalizar con el desarrollo del acoso laboral y paliar los
efectos que de este se desprenden. Por lo tanto, en este nivel se esta centrando
la atencién y las acciones en los dafios que se estan produciendo.

En estos casos, no es suficiente con la intervencion de la organizacion. Esta
va a necesitar de aportaciones externas para disminuir los efectos sobre la
victima. Estas aportaciones pueden llegar por parte de la propia familia y amigos,
psicologos/as, médicos y mediadores que colaboren realizando un diagnéstico,
una mediacion en la que se propongan soluciones y por supuesto, un tratamiento
psicolégico que contribuya a la victima a superar el estado al que ha sido llevada
mediante el hostigamiento.

Figura 4.

Fases del mobbing segin Heinz Leymann (1990)

Estigmatizacion Intervencion de Abandono de
la organizacion la organizacion

Nota. Adaptado de Leymann, H. (1990). Mobbing and psychological terror at
workplaces. Violence and Victims, 5, 119-126.
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3.5. Salud mental

El entorno laboral adquiere gran importancia a la hora de establecer los
factores mas influyentes en la salud mental de los trabajadores, concretamente
esta importancia viene dada por las condiciones estructurales y organizativas

que lo rodean.

Las condiciones dadas en el lugar de trabajo influyen en la salud mental tanto
de manera positiva como de manera negativa. Una influencia positiva genera un
bienestar en la salud del trabajador, la cual viene precedida de factores como
satisfaccion laboral, autorrealizacion, promocién, etc. Mientras que el entorno
laboral afecta de manera negativa a la salud mental de los trabajadores debido

a factores como carga de trabajo, acoso laboral, altos ritmos de trabajo, etc.

En 1998 Houtman y Kompier definieron el concepto de salud mental como
aquel bienestar tanto psicolégico como social de la persona, que permite
desarrollar efectos positivos, como pueden ser la satisfaccién y la motivacion.
Por lo que una mala salud mental traeria efectos como la ansiedad, el estrés,

depresion y la insatisfaccion.

La salud mental queda definida por la OMS como el estado de bienestar que
permite al individuo ser consciente de sus propias capacidades, pudiendo
afrontar las tensiones del dia a dia, trabajar de forma productiva y fructiferay es
capaz de hacer una contribuciéon a su comunidad (OMS, 2001). Segun datos de
la misma, la mitad de la poblacion mundial padece a lo largo de su vida alguna
enfermedad mental con repercusiones en su propia autoestima y llegando a

afectar a sus relaciones sociales y a la vida cotidiana (OMS, 2016).

En los ultimos diez afios, han sido diversos estudios los que nos han
permitido establecer la salud mental como la tercera razén mas frecuente a la
hora de hablar de consecuencias derivadas del trabajo. Esto no solo se hace
visible en Espafa, en Europa los problemas de salud mental derivados del
trabajo se mantienen al alza con cifras muy proximas al 12% de los trabajadores
(Allande Cusso et al., 2022).
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Un buen estado de salud mental lleva consigo un bienestar general
fundamental para las personas a la hora de desarrollar actividades,
pensamientos y al interactuar con la sociedad. Todo esto sustenta la importancia
de promocionar y proteger la salud mental de las personas (Gémez Vélez y
Calderon Carrascal, 2017).

Los efectos negativos en la salud mental de los trabajadores se observan en
un mayor nimero de casos en las mujeres. Estableciendo los expertos, que esto
puede deberse a factores como la violencia de género, la discriminacion,
diferencias salariales con respecto al género masculino, etc. (Fernandez Felipe,
et al. 2015). En el periodo de 2017 a 2020, el 58% de trastornos psicologicos se

dieron en mujeres, frente al 42% de los casos en hombres (INSST, 2023).

La salud mental de los trabajadores se ve afectada negativamente en un
mayor nuimero de ocasiones cuando estos desempafian trabajos a tiempo
parcial, al igual que los que desempefan trabajos precarios, ya que no se les
permite tener un control y una seguridad econémica, aumentando en la mayoria

de ocasiones los casos de estrés (INSST, 2023).

Las actividades de mayor exposicion a factores que ponen en riesgo la salud
mental de los trabajadores en la dltima encuesta de poblacién activa de 2020 en
Espafia, son transporte y almacenamiento, actividades financieras vy

aseguradoras, administracién Publica y actividades sanitarias.

Los factores que mayor impacto tienen en el desarrollo de una mala salud
mental para el trabajador, son cortos periodos de tiempo para el desarrollo de la
tarea, alta presion, sobrecarga de trabajo, comunicacion deficiente y riesgo de
acoso (INSST, 2022).

4. CONDICIONES LABORALES, ACOSO Y SALUD MENTAL

Uno de los indicadores de salud mental que utiliza la Encuesta Europea de
Salud — Espafia 2020 es la presencia de sintomas depresivos, la cual muestra
como el 3% de los espafioles muestreados dicen haber sufrido sintomas

depresivos a lo largo de su desempeiio laboral. Siendo los sectores de
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actividades administrativas y del hogar las que obtienen mayor porcentaje de
afectados, 6,3% y 6,2% respectivamente. También utiliza como indicador de
salud mental en los trabajadores, la presencia de sintomatologia ansiosa,

sintomas que padece el 4,6% de la muestra.

Diversos estudios muestran como las mujeres padecen, en el mayor nimero
de ocasiones, sintomas depresivos y/o ansiosos empeorando asi su salud
mental, relacionado en un mayor nimero de ocasiones con condiciones de
trabajo que no permiten conciliar una correcta doble presencia. (Ansoleaga et
al., 2014; INE, 2020).

El contrato en el que un mayor nimero de casos se ha visto afectado por
sintomas depresivos y/o ansiosos, el trabajador es el indefinido con un 88,1%.
Mientras que, si nos referimos a la edad nos encontramos con que la horquilla
de 35 a 49 en un 58,4% de los casos (INE, 2023).

El diagnéstico de una sintomatologia ansiosa es mas comdn que episodios

depresivos en trabajadores (Graneros Tairo, 2017; INE, 2020).

Las condiciones laborales que propician unos efectos negativos sobre la
salud mental de los trabajadores en un mayor nimero de ocasiones son la
presion o sobrecarga de trabajo (31,9%), el trato con personas, ya sean clientes,
pacientes, alumnos o resto de la plantilla (16,2%) y las condiciones laborales que
aumentan la inseguridad laboral del trabajador (11,3%) (INSST, 2023).

El 60% de los encuestados en la Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo 6°EWCS -Espafia de 2015, consideran que los sintomas ansiosos han
aflorado o empeorado por consecuencia del desempefio del trabajo, llegando a

facilitar la aparicion de acoso laboral en su empresa.

En lo referente a sintomas depresivos, el Ministerio de Trabajo en su informe
de precariedad laboral y salud mental de 2023, muestra como desde 2020 el
33.2% de los espafoles han visto aumentadas las posibilidades de sufrir

episodios de depresion debido a las condiciones laborales en las que se
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encuentran, haciendo especial hincapié en la precariedad laboral y el bajo

salario.

La prevalencia de exposicion a acoso laboral muestra como las actividades
sanitarias y de servicios sociales junto con las actividades de la administracion
publica (13% y 6,9%, respectivamente) son los sectores mas afectados por
mobbing.

Un estudio de 2020 sobre salud mental en trabajadores del sector de la salud
mostré cdmo el 74% de los encuestados padecian algun grado de ansiedad
segun lo obtenido en el cuestionario GAD-7, al igual que el 66% de los
encuestados padecian algun nivel de depresiéon segun lo obtenido en el
cuestionario PHQ-9 (Urzida et al, 2020). Estos porcentajes fueron
correlacionados con las condiciones de trabajo deficientes que se dan en dicho
sector, tomando como evidencia diversos estudios (Ansoleaga, 2015; Ansoleaga
& Castillo, 2011).

Son varios los expertos que relacionan unos niveles de ansiedad altos en
relacion con el apoyo social recibido y la despersonalizacién, lo que a su vez se
relaciona con sintomatologia depresiva, posicionando al trabajador en una
situacion propensa a padecer burnout y/o acoso laboral (Caravaca Sanchez et
al., 2022; Martin Vazquez et al, 2009).

En la gran mayoria de los estudios las condiciones de trabajo que permiten
un nivel favorable de apoyo social y de exigencias psicologicas, son mas
propensas a situar al trabajador en unos niveles de ansiedad y depresion bajos
0 nulos, colaborando asi con el desarrollo de una buena salud mental del
trabajador (Almodoévar Molina et al., 2013; Einarsen y Nielsen, 2015; Rodriguez,
2016; INSST, 2023).

Se han dado estudios a lo largo de la historia que se han centrado en
investigar sobre la existencia de correlaciones entre las condiciones laborales, el
acoso laboral y la salud mental. Como es el caso del estudio realizado por
Balducci et al. (2011), el cual se centra en una muestra de 609 empleados del

sector publico en Italia, comprendido el 65% de la muestra entre los 40 y 65 afos.
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Dicho estudio mediante un modelado de sistema de ecuaciones, se centro en
mostrar como el acoso laboral se relaciona con las caracteristicas laborales y
personales y los sintomas que afectan a la salud mental. El estudio revel6 como
las condiciones laborales, especialmente las que promueven el conflicto de rol,
se mantienen correlacionadas con el aumento del riesgo de exposicidn a acoso
laboral, lo que conduce a su vez a consecuencias para la salud mental,

concretamente con el trastorno de estrés postraumatico.
5. OBJETIVOS E HIPOTESIS

El presente trabajo tiene como objetivo analizar las condiciones laborales en
una muestra de trabajadores. También, identificar el nivel de riesgo de acoso
laboral existente en la muestra, al igual que los sintomas de ansiedad y

depresion.

Por otra parte, se plantea como objetivo analizar la asociacion entre las

variables analizadas. Concretamente se plantean las siguientes hipoétesis:
Hla. A mayor nivel de exigencias psicolégicas, mayor nivel de acoso.
H1b. A mayor nivel de exigencias psicoldégicas, mayor nivel de depresion.
H1lc. A mayor nivel de las exigencias psicologicas, mayor nivel de ansiedad.
H2a. A menor nivel de control sobre el trabajo, mayor nivel de acoso.
H2b. A menor nivel de control sobre el trabajo, mayor nivel de depresion.
H2c. A menor nivel de control sobre el trabajo, mayor nivel de ansiedad.
H3a. A mayor nivel de inseguridad sobre el futuro, mayor nivel de acoso.
H3b. A mayor nivel de inseguridad sobre el futuro, mayor nivel de depresion.
H3c. A mayor nivel de inseguridad sobre el futuro, mayor nivel de ansiedad.
H4a. A menor nivel de apoyo social, mayor nivel de acoso.

H4b. A menor nivel de apoyo social, mayor nivel de depresion.
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H4c. A menor nivel de apoyo social, mayor nivel de ansiedad.

H5a. A mayor nivel de doble presencia, mayor nivel de acoso.
H5b. A mayor nivel de doble presencia, mayor nivel de depresion.
H5c. A mayor nivel de doble presencia, mayor nivel de ansiedad.
H6a. A menor nivel de estima, mayor nivel de acoso.

H6b. A menor nivel de estima, mayor nivel de depresion.

H6c. A menor nivel de estima, mayor nivel de ansiedad.

6. METODO
6.1. Participantes
La muestra se ha constituido por 60 personas, las cuales al momento de
cumplimentar el cuestionario se encontraban en activo o lo estuvieron en los 6

meses anteriores.

De todos los participantes 28 fueron hombres y 32 mujeres, todos ellos en
edades comprendidas entre los 22 y los 57 afios, con una edad media de 30
afios (DT=9.013). La mayoria de los encuestados disponian de un contrato fijo
(55%), seguidos de los que disponian de un contrato temporal (28.8%). De todos
ellos, el 15% pertenecia al sector de la educacion, frente a la a administracién
publica, hosteleria y comercio que obtuvieron un 11.7% cada uno, seguidos muy
de cerca por la construccion con el 8.3%.

Se observa como casi la mitad de los encuestados, concretamente el 46.7%
llevaban en su empresa entre cero y un afio, mientras que el 28.3% llevaba mas
de cinco afios en la empresa. Al igual que el 51.7% de los encuestado llevaban
en el mismo puesto entre 0 y un afo, seguidos del 25% que llevaban mas de

cinco anos.

La encuesta arroja resultados que muestran como el 91.7% de los
trabajadores encuestados no teletrabajaban antes de la pandemia, frente al
76.7% que en el momento de cumplimentar la encuesta no se encontraban

teletrabajando.
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El 81.7% de los encuestados no tenian hijos/as, al igual que tampoco tenian

personas dependientes a su cargo (95%).

6.2. Instrumentos

6.2.1. Cuestionario CopsoQ-istas21. Trata de un instrumento de evaluacion,
cuyo objetivo esta destinado a la prevencion, ya que este identifica aquellos
riesgos psicosociales presentes en el ambiente laboral, haciendo posible la
implementacion de medidas. Dispone de tres versiones, entre las cuales se ha

utilizado para el desarrollo de este estudio la version corta.

El presente se divide en 6 apartados, agindndole a cada apartado una
dimensién psicosocial del 1 al 6 respectivamente, exigencias psicolégicas,
control sobre el trabajo, inseguridad sobre el futuro, apoyo social y calidad de
liderazgo, doble presencia y estima. Cada apartado obtendra una puntuacion
total que nos permitira saber en qué posicion se encuentra el sujeto en cada

dimensién social, pudiendo ser favorable, intermedia o desfavorable.

6.2.2. Cuestionario S-NAQ. El S-NAQ es una version reducida del NAQ-RE y
fue creado en 1996 por Einarsen y Raknes. Es un instrumento autoadministrado
y de reconocimiento, que trata de evaluar con qué frecuencia se han llevado a
cabo actuaciones de acoso contra el participante en los ultimos seis meses.
Dicho cuestionario presenta 9 items con una escala del 1 al 5 que indica lo
siguiente: 1 = nunca, 2 = de vez en cuando, 3 = mensualmente, 4 =

semanalmente y 5 = diariamente.

Una vez recopilados los datos de los 9 items, estos se suman obteniendo
unos valores que indicaran la exposicion del participante a acoso laboral.
Mientras que el valor total se encuentre por debajo de 15 el participante no estara
expuesto a acoso, pero una vez se encuentre entre 15y 22 ambos incluidos, se
encontrara en riesgo de poder sufrirlo. Sin embargo, si el valor total sobrepasa

los 22, el sujeto se considerara victima de acoso laboral.
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6.2.3. Cuestionario GAD-7 (Generalized Anxiety Disorder-7 scale). Es un
instrumento que se utiliza para la deteccion y medicion de la sintomatologia
ansiosa en los participantes. Este instrumento consta de 9 items, los cuales se
responden en una escala del 1 al 4, dandose los valores: 1 = nunca, 2 = algunos

dias, 3 = bastantes dias y 4 = casi todos los dias (GAD-7; Spitzer et al., 2006).

Una vez obtenidos los valores de cada item, estos se sumaran, obteniendo
un valor total, el cual mostrard si existe sintomatologia ansiosa en el participante
y en qué nivel la padece. Sidicho valor total se encuentra entre el 0y el 4 incluido,
no existira ningun tipo de sintomatologia ansiosa en el paciente. Mientras que, Si
el valor total se encuentra entre 5 y 9 ambos incluidos, comenzara a existir de
manera leve la presencia de sintomas ansiosos. La existencia de manera
moderada de sintomas ansiosos se dara cuando el valor total se encuentre entre
10 y 14 ambos incluidos. Dandose la existencia de sintomatologia ansiosa de
manera grave en el participante cuando el valor total es de entre 15y 21 ambos

incluidos.

6.2.4. Cuestionario PHQ-9 (Patient Health Questionnarie-9 PHQ-9). Trata de
un instrumento que permite identificar si el participante padece sintomatologia
depresiva y en qué nivel. Desarrollado por Spitzer, Williams y Kroenke en 1999.
Dicho cuestionario consta de 9 items, los cuales se responderan en una escala
comprendida entre el 0 y el 3, dandose los valores de 0 = nunca, 1 = varios dias,

2 = mas de la mitad de los dias y 3 = casi cada dia.

Una vez se hayan recopilado todos los datos, estos se suman, dando una
puntuacion total, la cual mostrara el nivel de sintomatologia depresiva del
participante. Los valores de 0 a 9 incluido, indican que el participante presenta
de manera leve sintomas depresivos. Los valores posicionados entre el 10 y el
14 ambos incluidos, indican sintomatologia depresiva moderada. Continta
estableciendo que los valores situados entre 15 y 19 ambos incluidos indican
gue el participante se encuentra en un nivel moderado grave de sintomatologia

ansiosa. Siendo asi, los valores que se encuentran entre el 20 y 27 ambos
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incluidos, muestran como el participante sufre de sintomatologia depresiva de

manera grave.

6.3.Procedimiento
Para comenzar, se contact6 con los encuestados via online con una carta de
presentacion en la que se explicaba el objetivo y desarrollo del estudio, al igual
que se pedia el consentimiento y se aseguraba la proteccién de datos. Una vez
establecido el contacto con una serie de personas, se solicitd que se siguiera la
técnica de la bola de nieve, compartiendo via online el cuestionario junto a la

carta de presentacion.

El acceso al cuestionario se hizo mediante Google Formularios, en la
plataforma de Google Drive. Se compartia dicho cuestionario mediante un link
acompafiado de la carta de presentacion. A la cabecera de dicho cuestionario se
ofreci6 a los participantes informacién sobre el objetivo del estudio, la

confidencialidad y las instrucciones de desarrollo.

6.4. Andlisis de datos
Para llevar a cabo el andlisis de los datos recopilados se utilizé el software
estadistico SPSS Statistics de IBM.

El analisis se comenzd calculando los estadisticos descriptivos de las escalas
y subescalas por las que estaba formada el cuestionario. Seguidamente, se
realizd la prueba de Kolmogorov Smirnov para contrastar si las puntuaciones

obtenidas seguian la normalidad.

Una vez obtenidos los resultados de la prueba de normalidad, se procedi6 a
calcular el coeficiente de Spearman, para estudiar las relaciones entre las
variables de sintomas depresivos, sintomas ansiosos, acoso laboral, exigencias
psicologicas, control sobre el trabajo, control sobre el futuro, apoyo social y
calidad de liderazgo, doble presencia y estima. Todo ello para comprobar si
existe correlacion entre ellas, apoyando asi las hipétesis planteadas en el

apartado 4. del presente trabajo.

36



‘zg‘ Escuela Politécnica Superior 6\/(_\

7. RESULTADOS

A continuacion, en la tabla 1 se pueden observar los estadisticos descriptivos
qgue corresponden a GAD, PHQ, SNAQ vy las seis dimensiones del ISTAS en su
version reducida. Se muestran las puntuaciones minimas y maximas, la media,

la desviacion tipica, la simetria y la curtosis de cada uno de ellos.

Las puntuaciones que se ha obtenido para GAD son un minimo de 0 y un
maximo de 21. A su vez, la media se encuentra en 8.78 y la desviacion estandar
en 5.83. En dicho cuestionario cuanto mayor sea la puntuacién obtenida, mayor
sera la gravedad de los sintomas de ansiedad. Por el contrario, las puntuaciones
bajas indican una menor gravedad en los sintomas de ansiedad del individuo. La
tabla 1, también arroja datos sobre la asimetria y la curtosis que indican el

comportamiento de los datos de la muestra analizada.

Para GAD se observa una asimetria a la derecha (a=.29) y una curtosis
negativa (k=-.77) que reflejan valores dispersos. Para identificar si los datos
seguian una distribucién normal, se procedio a realizar la prueba de contraste de
normalidad de Kolmogorov Smirnov. Los resultados mostraron una distribucion
que no seguia la normalidad al ser la significacion menor a .05, concretamente,

encontrandose p=.025y z=.12

Para sintomatologia depresiva se hace uso del cuestionario PHQ, el cual
arroja una puntuacion minima de 0 frente a una maxima de 25. La media es de
8.70, mientras que la desviacion estandar se sitia en 6.62 con valores muy
parecidos a los obtenidos en el GAD. Al igual que para la sintomatologia ansiosa,
a mayor puntuacion obtenida en el cuestionario, mayor es el grado de depresion
del individuo. Como en el cuestionario anterior se presentan los indices de
asimetria y curtosis, encontrandose una asimetria a la derecha con un valor de
a=.74 y una curtosis negativa de k =-.18. Para comprobar la normalidad de los
datos recogidos, se realizé la prueba de Kolmogorov Smirnov, obteniendo para
PHQ una distribucion no normal con una significacion de p=.003 y z=.15.
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Los valores obtenidos sobre acoso (SNAQ) se encuentran en valores
minimos de 9 y maximos de 36 con una media de 13.62 y una desviacion
estandar de 6.03. En dicho cuestionario, cuanto mayor sea la puntuacion
obtenida, mayor exposicion tendra el individuo a acoso pudiendo pasar a
considerarse victima de éste. Para los valores obtenidos se calcul6 lo asimetria
y la curtosis obteniendo valores de a=1.9 y de k =2.52, por lo que se obtienen
mas valores a la derecha de la media y una distribucion elevada. Al realizar la
prueba de Kolmogorov Smirnov se obtiene que el SNAQ no sigue una

distribucion normal (p=.01y z=.26).

Para ISTAS, se procedio a calcular el minimo, maximo, media, desviacion
tipica, asimetria y curtosis de las seis dimensiones que conforman la version
reducida de este. Mediante la prueba de Kolmogorov Smirnov, se obtuvo una
distribucién normal para las dimensiones de control sobre el trabajo (ISTAS2),
inseguridad sobre el futuro (ISTAS3) y doble presencia (ISTAS5). Por el
contrario, se obtuvo una distribucibn no normal para GAD, PHQ, SNAQ,
exigencias psicologicas (ISTAS1), apoyo social y calidad de liderazgo (ISTAS4)
y estima (ISTAS6).
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TABLA 1

Estadisticos descriptivos de los items y del total del GAD-7, PHQ-9, S-NAQ y
COPSOQ-ISTAS21.

Minimo Maximo  Media D. Tipica Asimetria  Curtosis

GAD 0 21 8.78 5.83 .29 -77
PHQ 0 25 8.70 6.60 74 -.18
SNAQ 9 36 12.63 6.03 1.9 3.52
ISTAS1 4 26 15.75 4.30 -.324 42
ISTAS2 10 38 25.12 6.42 -.09 -.42
ISTAS3 1 16 8.82 4.28 -.004 -1.09
ISTAS4 17 45 33.78 6.55 - 75 14
ISTASS O 16 7.73 3.86 14 -.69
ISTAS6 1 17 10.87 3.96 -.57 -.38

Para la tabla 2, se procedi6 a calcular Spearman ya se obtuvo una
distribucion no normal (menor .05) en los variables GAD, PHQ, SNAQ, ISTAS1,
ISTAS4 e ISTASG. Por lo tanto, se puede observar la correlacion de Spearman
entre GAD, PHQ, SNAQ, ISTASL, ISTAS2, ISTASS, ISTAS4, ISTASS e ISTASG.

Se muestra una correlacién positiva entre sintomatologia ansiosa y
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sintomatologia depresiva (.75**), al igual que se muestra la correlacion positiva
entre sintomatologia ansiosa y acoso laboral (.65**) y entre sintomatologia
depresiva y acoso laboral (.54**). Esto quiere decir que, a mas sintomas
ansiosos, mayor sintomas depresivos y mayor probabilidad de que exista acoso

laboral confirmandose asi las hipotesis 7 y 8.

Tanto la sintomatologia depresiva como la ansiosa y la existencia de acoso
mantienen una correlacion positiva moderada con las exigencias psicoldgicas
del trabajo (ISTAS1) tal y como se puede observar en la tabla 2 con los valores
de GAD (.50**%), PHQ (.39**) y SNAQ (.49**) apoyando las hipétesis Hla, H1lby
Hlc. A su vez, podemos observar como las exigencias psicolégicas mantienen
una correlacion negativa con el apoyo social (ISTAS4) y la estima (ISTAS6), con
los valores de (-.56**) y (-.34**) respectivamente. Por lo tanto, a mayor exigencia
psicol6gica, menos apoyo social y, a menor exigencia psicolégica, menor apoyo

social.

La tabla 2 nos muestra como el apoyo social (ISTAS4) mantiene una
correlacién negativa moderada con el GAD, el PHQ y el SNAQ, corroborando la
hip6tesis H4a. H4b y H4c, manteniendo a su vez una correlacion positiva alta
con la estima (ISTAS6) del trabajador. Podemos observar, como la estima
mantiene una correlacion negativa moderada con el SNAQ, apoyando la
hipétesis H6a. Por el contrario, mantiene una correlacién baja con sintomas

ansiosos y depresivos, por lo que no apoya las hipotesis H6b y H6c.

Tal y como muestra la tabla 2, el control sobre el trabajo (ISTAS2) muestra
una correlacion negativa baja con la ansiedad (GAD) con una puntuacion de -
.21, al igual que también mantiene una puntuacion negativa baja con el acoso
(SNAQ) con una puntuacion de -.26*. Por ello, no quedan apoyadas las hipotesis
H2a ni H2c. Sin embargo, la hip6tesis H2b queda apoyada debido a que el
control sobre el trabajo muestra una correlacion negativa moderada con la
sintomatologia depresiva con una puntuacion de -.34** por lo que a mas

desfavorable el control sobre el trabajo, mayor nivel de depresién.
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Para la inseguridad sobre el futuro (ISTAS3), la tabla 2 muestra una
correlaciéon moderada con la ansiedad (GAD) concretamente en .39**, Por lo que
a mas inseguridad sobre el futuro mas sintomas ansiosos muestran los
trabajadores. Una correlacion un poco mayor muestra la inseguridad sobre el
futuro con el ascoso laboral (SNAQ), que concretamente se encuentra en .39**,
Esto hace que las hipétesis H3a y H3c se apoyen con los datos que se muestran
en la tabla 2.

La doble presencia (ISTAS5) no muestra a penas correlacion con las
variables de acoso y depresion, no siendo apoyadas las hip6tesis H5a ni H5b.
Sin embargo, si se puede observar una correlacion moderada entre esta y la

ansiedad (GAD), encontrandose en .39**, resultando apoyado la hipétesis H5c.
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Correlacion entre de Spearman entre GAD-7, PHQ-9, S-NAQ y las 6
dimensiones del COPSOQ-ISTAS21

GAD PHQ SNAQ Exigencias Control Control Apoyo Doble  Estima
psicologicas gopre el sobre el socialy presencia
trabajo  futuro liderazgo

GAD 1

PHQ 75% 1

SNAQ .65 B4xx ]

Exigencias S0** 39%*  49%* 1

psicol6gicas

Control sobre el  -.21 -.34** -26* -.27* 1

trabajo

Control sobre el  .36** .26*  .33** A1 -.28* 1

futuro

Apoyo social y -.32% - 33 - 39** -.56** 49> -.35%* 1

liderazgo

Doble presencia .39** .19 .23 12 .23 .23 -.05 1

Estima -18 -.25 - 43F - 33 A4* -.19 1 13 1

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Nota. Correlacion de Spearman.
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8. DISCUSION

El proposito del presente estudio trata de analizar las relaciones entre las
condiciones laborales y los sintomas de ansiedad, depresion y las posibilidades
de acoso laboral en una muestra de trabajadores. Tratando de identificar cuales
son las condiciones laborales que de manera mas significativa contribuyen al
desarrollo de una deficiente salud mental del trabajador y aumentan el riesgo de

acoso laboral.

En lo que respecta a los datos obtenidos en los andlisis descriptivos sobre
salud mental fueron para GAD-7(M=8.78; DT=5.83) y para PHQ-9 (M=8.70;
DT=6.62). Por lo que en el presente trabajo se obtiene la media en niveles de
ansiedad y depresion leves al darse por debajo de los 9 puntos, aunque la
muestra se encuentra muy cerca de obtener niveles de ansiedad y depresion

moderados/graves.

Para SNAQ se muestra como la media de la muestra no esta expuesta acoso
al encontrarse por debajo de los 15 puntos, concretamente se encuentra en
M=13.62; DT=6.03. Aunque al igual que los niveles de ansiedad y depresion,
sigue muy de cerca al riesgo de encontrarse en una situacion propensa de sufrir

mobbing.

Es el cuestionario CopsoQ-istas21 en el presente estudio el que muestra una
tendencia a mantener unas condiciones de trabajo intermedias al darse los
resultados de control sobre el trabajo (ISTAS2) M=25.12, inseguridad sobre el
futuro (ISTAS3) M=8.82, estima (ISTAS6) M=10.87. También se puede observar
como las exigencias psicologicas (ISTAS1) y la doble presencia (ISTAS5)
obtienen puntuaciones de M=15.75 y M=7.73 respectivamente, por lo que se
encuentran en unas condiciones desfavorables en estas dimensiones. Es el
apoyo social (ISTAS4) el que con una media de M=33.78 obtiene una puntuacion

favorable en su mayoria.

Siguiendo los datos obtenidos al hacer las correlaciones entre ansiedad,

depresion y acoso laboral con las exigencias psicosociales, se puede decir que
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las hipoétesis Hla, H1b y H1c de esta investigacion se confirman. Por lo que de
acuerdo a esta correlacion cuanto mayor sean las exigencias psicosociales,
existen mas posibilidades de padecer sintomas de ansiedad, depresiéon y/o
acoso laboral. En 2013 un estudio publicado en la revista PLOS ONE, asocio
gue los trabajadores sometidos a unas condiciones laborales que llevan consigo
unas altas demandas y exigencias psicosociales, tenian una mayor prevalencia
en sintomas ansiosos y depresivos (Heikkila et al., 2013). Son Einarsen y Nielsen
en 2015, los que examinando las relaciones entre acoso laboral y la salud mental
de los trabajadores, obtuvieron resultados que muestran como las altas
exigencias psicosociales afectaban negativamente a la salud mental de los
trabajadores, lo que aumentaba las posibilidades de sufrir acoso laboral
(Einarsen y Nielsen, 2015).

A lo largo de la historia, han sido diversos los estudios que han relacionado
estrechamente el poco o nulo control sobre el trabajo por parte del trabajador
con sintomas que afectan a la salud mental, como es el caso de la depresion
(Mingote Adan et al., 2011). Al igual que en el presente estudio se apoya la
hipotesis H2b, mostrando cémo los trabajadores que tienen un control
desfavorable sobre su trabajo, mantienen una correlacion moderada con la
sintomatologia depresiva, haciendo empeorar la salud mental de este. El modelo
control-demanda asocia una combinacion de alta demanda y bajo control del
trabajo con el riesgo de sufrir depresion, ansiedad, fatiga, insatisfaccion vy
agotamiento (Wieclaw, 2008). Sin embargo, los datos obtenidos muestran una
correlacion negativa baja entre los sintomas ansiosos y el control sobre el

trabajo, no siendo apoyada la hip6tesis H2c.

La inseguridad y el control sobre el futuro mantiene en vilo a los trabajadores
durante gran parte de su vida, es por ello que llegan a desarrollar sintomas
ansiosos en mayor parte, que en comparacion con los sintomas depresivos que
tiene una prevalencia menor (Nella et al, 2015). Esto corrobora los resultados
obtenidos en el presente estudio ya que la ansiedad mantiene una correlacion
moderada positiva con el control sobre el futuro, apoyando la hipotesis H3c y

negando la hipo6tesis H3b. También se puede observar una correlacion entre la
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falta de control sobre el futuro y el aumento de riesgo de sufrir acoso laboral,
viéndose confirmada la hipétesis Ha3. Esto puede deberse a que, si los
trabajadores disponen de poco control sobre su futuro laboral, ya sea por
inseguridad en el empleo o por falta de participacion en las decisiones, se
encontraran en una posicion mas vulnerable para poder sufri acoso laboral y sus

efectos (Camacho Ramirez, 2018; Einarsen y Hauge, 2006).

El apoyo social ha obtenido unas correlaciones moderadas y positivas con
las variables de ansiedad, depresién y acoso, lo que apoya las hipétesis H4a,
H4b, H4c. Por lo que los trabajadores que tienen un apoyo social favorable, ya
sea en el trabajo o en su vida familiar o social, gozan en un mayor nimero de
ocasiones de una buena salud mental. En Espafia, son diversos los autores que
han sefialado la importancia del apoyo social como colaborador para disfrutar de
una buena salud mental, disminuyendo asi el estrés, la depresion y la ansiedad
(Barrén Lopez de Roda y Sanchez Moreno, 2001; Caravaca Sanchez et al.,
2022; Mingote Adan y Nufiez Lépez, 2011). Es la hipotesis H4a la que se apoya
con mayor puntuacién, por lo que un apoyo social favorable contribuye a
disminuir el riesgo de sufrir acoso laboral. El apoyo social que recibe el trabajador
tanto dentro como fuera de la empresa lo hacen menos vulnerable a sufrir
conductas hostigadoras y a sufrir sus efectos (Topa Cantisano et al., 2007). Son
diversos los estudios que catalogan el apoyo social al trabajador como un
amortiguador de los efectos perjudiciales del acoso laboral, la ansiedad y la

depresion (Caravaca Sanchez et al., 2022; Carretero Dominguez et al, 2011).

La dimensién 5 del ISTAS, la doble presencia, mostré una correlacion
moderada con la sintomatologia ansiosa con .39** puntos siendo apoyada la
hipotesis H5c. Un estudio de Estevan Reina et al., en 2014, muestra como la
doble presencia hace que se vean aumentadas las exigencias psicoldgicas de
los trabajadores, lo que puede desembocar en sintomas de ansiedad por la gran
demanda de horas de trabajo necesarias para cumplir con las tareas de casa y
de la empresa. Un estudio de 2017 en el que se analizo el conflicto entre el
trabajo y la familia en veintidos paises europeos, arrojé resultados que indicaron

como la doble presencia estaba relacionada estrechamente con la salud mental
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del trabajador, concretamente con la ansiedad (Hagqvist et al., 2017). Son varios
los estudios que muestran como el diagndstico de sintomatologia ansiosa en
trabajadores es mas comdn que episodios depresivos causados por razones
laborales (Graneros Tairo, 2017. INE, 2020).

En la dimension 6 del ISTAS, se obtuvo una puntuacién de -43**, por lo que
a menos estima (estima desfavorable) del trabajador mayor riesgo de sufrir
acoso laboral en su entorno, apoyando asi la hipotesis H6a. Son varios los
estudios que correlacionan el perfil de una baja autoestima y escasa asertividad
con el riesgo de mobbing, debido a que la victima se coloca en una posicién mas
sensible y débil (Calderon Elizondo y Madrigal Ramirez, 2015; Einarsen, 2006).
La estima es de los primeros factores a los que el acosador decide atacar ya que

intenta apropiarse de ella o anularla mediante estos ataques (Hirigoyen, 2014).

En relacién con las hipétesis H2a, H2c, H3b, H5a, H5b, H6b y H6C del
presente estudio, no hay ninguna correlacion que las apoye. Existen estudios
gue hacen hincapié en la importancia de planes de prevencion y de promocion
de la salud, ya que asi se disminuye la incidencia de sintomas depresivos y/o
ansiosos, ya que estos andan a la cabeza en lo que respecta a salud mental del
trabajador (Jané-Ll6pis, 2004). También hay estudios que tratan de mostrar
coémo el control sobre el trabajo es una caracteristica que pone a los trabajadores
en una posicion favorable para ser victimas de mobbing, como es el caso del
estudio de Marin y Pifieros de 2016, en el cual establecen que el 71% de la
muestra se encontraba en riesgo alto de sufrir acoso ya que no disponian de un
control favorable sobre el trabajo. Sin embargo, este resultado se obtuvo

aplicando otro cuestionario distinto al utilizado en el presente trabajo.

7.1 Limitaciones
Una limitacién del presente estudio es el tamafio de la muestra analizada
(N=60), ya que no es representativa a toda la poblacion trabajadora debido a la
media de edad de los trabajadores encuestados se encuentra en 30 afios.
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Otra de las limitaciones encontradas es la gran diversidad de sectores de la
muestra, debido a que cada persona tiene funciones y responsabilidades muy
dispersas entre si.

7.2 Futuras lineas de investigacion
Seria de gran interés aplicar el presente estudio en una muestra mas amplia
de trabajadores. Asi mismo, seria interesante estudiar las diferencias que

aportan los datos entre hombres y mujeres.

Por ultimo, seria de gran importancia incluir en el estudio una propuesta de
medidas y estrategias para prevenir condiciones laborales que potencien la

ansiedad, la depresion y el acoso laboral.
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10. ANEXOS

Anexo I: GAD-7 (Generalized Anxiety Disorder-7 scale)

GAD-7

Nombre Fecha AN

A lo largo de las dos lltimas semanas, ;Con qué frecuencia ha tenido algunos de las siguientes problemas?

Listado de conductas Nunca | Algunos | Bastantes | Casi todos
dias dias los dias

10. Sentirse nervioso/a, ansioso/a o al limite

11. No poder parar o controlar las preocupaciones

12. Preocuparse demasidado sobre diferentes cosas

13. Tener dificultad para relajarse

14. Estar tan inguieto/a que se le hace dificil permanecer sentado/a

15. Enfadarse o irritarse faciimente

16. Sentirse temeroso/a de gue algo horrible pueda pasar

A12- Puntuacion total GAD7

(GAD: 0-4 Mo, 5-0 kv, 10-14 mod, 15-21 sev)
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Anexo II: PHQ-9 (Patient Health Questionnarie-9)

CUESTIONARIO DE SALUD DEL PACIENTE-9

(PHQ-9)
: Mas de
Durante las ultimas 2 semanas ;con qué frecuencia le ha 1a mitad Casi
molestado alguno de los siguientes problemas? Varios de los cada
(Para indicar su respuesta rodee el numero con un circulo) Nunca dias dias dia
1. Poco interés o alegria por hacer cosas 0 1 2 3
2. Sensacién de estar decaido/a, deprimido/a o 0 1 2 3
desesperanzado/a
3. Problemas para quedarse dormido/a, para seguir 0 1 2 3
durmiendo o dormir demasiado
4. Sensacion de cansancio o de tener poca energia 0 1 2 3
5. Poco apetito o comer demasiado 0 1 2 3
6. Sentirse mal consigo mismo/a. sentir que es un/a
fracasado/a o que ha decepcionado a su familia 0 a si 0 1 2 3
mismo/a
7. Problemas para concentrarse en algo, como leer el 0 4 2 3
perddico o ver la television
8. Moverse o hablar tan despacio que los demas pueden
haberio notado. O lo contrano: estar tan inquieto/a o 0 1 2 3
agitado/a que se ha estado moviendo de un lado a otro
mas de lo habitual
9. Pensamientos de que estaria mejor muerto/a o de querer 0 1 2 3
hacerse dafio de algin modo
FOR OFFICE CODING __ 0 + + +
=Total Score:

Si ha marcado algung de los problemas de este cuestionario, ;hasta qué punto estos problemas
le han creado dificultades para hacer su trabajo, ocuparse de la casa o relacionarse con los

demas?
Ninguna Algunas Muchas Muchisimas
dificultad dificultades dificultades dificultades
O o O O

Desarrollado por los doctores Robert L. Spitzer, Janet B.W. Wilkiams, Kurt Kroenke y colaboradores, con una beca olorgada
por Pfizer Inc. No se necesita autorizacion para su reproduccion, traduccion, muestra o distribucion.

60



lﬁ’“ UNIVERSIDAD B SEVILLA Escuela Politécnica Superior @/

Anexo lll: S-NAQ

Cuestionario SNAQ

Los siguientes comportamientos son considerados frecuentemente como ejemplos de
conductas negativas en el trabajo. Durante los (ltimos seis meses, ;con qué frecuencia ha
sido objeto de los siguientes actos negativos en el trabajo?

Por favor sefiale con un circulo el ndmero que mejor se comesponda con sus experiencias
durante ‘os Ultimos seis meses:

1 2 3 . 5
Nunca De vez en Mensualmente  Semanalmente Diariamente
cuando

1) Alguien le oculta informacion que afecta a su rendimiento 1 2 3 4 §
2) Se difunden cotilleos y rumores sobre usted 1 2 3 4 6§
3) Ser ignorado, excluido, le *hacen el vacio® 1 2 3 4 6§
4) Ser Insultado o recibir comentarios ofensivos sobre su 1 2 3 4 §

persona (p.ej. costumbres y origenes), sus actiludes o su

vida privada
5) Ser objeto de gritos y enfados espontaneos (o ataqguesde 1 2 3 4 §

ira)
6) Se le recuerdan constantemente sus ermores y 1 2 3 4 §

equivocaciones
7) Ser ignorado o percibir reacciones hostiles cuandoseacerca 1 2 3 4 §
8) Se le critica constantemente su trabajo y esfuerzo 1 2 3 4 65
9) Ser objelo de bromas realizadas por personas con lasque 1 2 3 4 5§

no te llevas bien
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Anexo IV: CopsoQ-istas21

pPsq-2 @)

APARTADO 1
ELIGE PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
RESPUESTAS
PREGUNTAS Siempre Muchas Algunas Sdlo Nunca
veces veces alguna vez

1) ¢Tienes que trabajar muy rapido? 4 3 2 1

2) ¢La distribucidn de tareas es irregular y 4 3 2 1 0
provoca que se te acumule el trabajo?

3) ¢Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo? 1] 1 2 3 <

4) ;Te cuesta olvidar los problemas del 4 3 2 1 0
trabajo?

§) ¢Tu trabajo, en general, es desgastador 4 3 2 1 0
emocionalmente

6) ¢Tu trabajo requiere que escondas tus 4 3 2 1 0
emociones?

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS

PREGUNTAS126= . puntos

Versién corta del CoPsoQ dands® NRCWE 2005. @ ISTAS 2002,2010.Instrumento de dominio plblico en los 4
términas especificados en la licencia de uso. Prohibido su uso comercial y cualguier modificacidn.
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= B 21)
APARTADO 2

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

RESPUESTAS
PREGUNTAS Siempre Muchas Algunas Sodlo Nunca
veces veces  alguna
vez

7} ¢Tienes influencia sobre la cantidad de < 3 2 1 0
trabajo que se te asigna?

8) ¢Se tiene en cuenta tu opinidn cuando se 4 3 2 1 0
te asignan tareas?

9) ;Tienes influencia sobre el orden en el 4 3 2 1 0
que realizas las tareas?

10) ;Puedes decidir cuando haces un 4 3 2 1 0
descanso?

11) Si tienes algin asunto personal o familiar e 3 2 1 0
{puedes dejar tu puesto de trabajo al
menos una hora sin tener que pedir un
permiso especial?

12) ¢ Tu trabajo requiere que tengas 4 3 2 1 0
iniciativa?

13) ¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas e} 3 2 1 0
nuevas?

14) ;Te sientes comprometido con tu e} 3 2 1 0
profesion?

15) ;Tienen sentido tus tareas? 4 3 2 1 0

16) ;Hablas con entusiasmo de tu empresa a 4 3 2 1 0
otras personas?

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS

A LAS PREGUNTASTa16 = ... puntos

Versitn corfa del CoPsoQ dands® NRCWE 2005 @ ISTAS 2002 2010.Instrumento de dominio piblico en los §
términos especificados en la licencia de uso. Prohibido su uso comercial y cualguier modificacion.
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pPsqc Q)
APARTADO 3

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS

En estos momentos, estas Muy Bastante  Mas o menos Poco Nada
preccupadofa. .. preocupado preccupado preocupado preocupado  preccupado
17) por lo dificil que seria encontrar otro 4 3 2 1 0

trabajo en el caso de que te quedaras

an nam?
18) por si te cambian de tareas contra tu 4 3 2 1 0

voluntad?
19) por si te cambian el horario (turno, 4 3 2 1 0

dias de la semana, horas de entrada
y salida) contra tu voluntad?

20) por si te varian el salario (que no te
lo actualicen, que te lo bajen, que 4 3 2 1 0
introduzcan el salario variable, que te
paguen en especie, etc.)?

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 17 A 20 = ... puntos

Vrsién corta del CoPsoQ dands® NRCWE 2005. @ ISTAS 2002,2010.Instrumento de dominio piblico en los G
términos especificados en la licencia de uso. Prohibido su uso comercial y cualquier modificacion.
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2
APARTADO 4

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

RESPUESTAS
PREGUNTAS Sdlo
Siempre Muchas Algunas  alguna Nunca
veces  veces vez
21) ;Sabes exactamente qué margen de 4 3 2 1 0
autonomia tienes en tu trabajo?
22) ;Sabes exactamente qué tareas son de fu 4 3 2 1 0
responsabilidad?
23) iEn esta empresa se te informa con 4 3 2 1 0

suficiente antelacién de los cambios que
pueden afectar tu futuro?

24) ;Recibes toda la informacién que necesitas 4 3 2 1 0
para realizar bien tu trabajo?

25) ;Recibes ayuda y apoyo de tus compafieras 4 3 2 1 0
o compaferos?

2€) ;{Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o 4 3 2 1 0
inmediata superior?

27) i Tu puesto de trabajo se encuentra aislado 0 1 2 3 4
del de tus compafieros/as 7

28) En el trabajo, ; sientes que formas parte de 4 3 2 1 0
un grupo?

29) ¢ Tus actuales jefes inmediatos planifican 4 3 2 1 0
bien el frabajo?

30) ;i Tus actuales jefes inmediatos se 4 3 2 1 0
comunican bien con los trabajadores y
trabajadoras?

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 21 A30= ... puntos

Versitn corta dal CoPsoQ dands® NRCWE 2005 © ISTAS 2002 2010.nstrumento de dominio piblico en los 7
términas especificados en la licencia de uso. Prohibido su uso comercial y cualguier modificacion.
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L B2t
APARTADO 5

DE LA SIGUIENTE PREGUNTA, ELIGE LA RESPUESTA QUE MEJOR DESCRIBA TU SITUACION:

PREGUNTA RESPUESTAS
31) ¢Que parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?

Soy la‘el principal responsable y hago la mayor 4
parte de las tareas familiares y domésticas

Hago aproximadamente la mitad de |as tareas familiares y domésticas 3
Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y 2
domesticas

Sdlo hago tareas muy puntuales 1
Mo hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 0

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS
Sdlo
Siempre Muchas Algunas alguna MNunca
veces  veces vez
32) Sifaltas algin dia de casa, ;las tareas domeésticas 4 3 2 1 0
que realizas se quedan sin hacer?
33) Cuando estas en la empresa /plensas en las tareas 4 3 2 1 0
domésticas y familiares?
34) ;Hay momentos en los que necesitarias estar en la 4 3 2 1 0
empresa y en casa a la vez?
SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 31 A 34 = weenee PUNtos

Versién corta del CoFsoQ danés® NRCWE 2005. @ ISTAS 2002,2010.Instrumento de dominio plblico en los 8§
términos especificados en la licencia de uso. Prohibido su uso comercial y cualguier modificacién.
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APARTADO 6

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES TRES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre Muchas Algunas Soélo Nunca
VECes veces  alguna vez
35) Mis superiores me dan el reconocimiento que 4 3 2 1 0
merezco
36) En las situaciones dificiles en el trabajo 4 3 2 1 0
recibo el apoyo necesario
37) En mi trabajo me tratan injustamente 0 1 2 3 4
38) Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que 4 3 2 1 0

he realizado, el reconocimiento que recibo en
mi trabajo me parece adecuado

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 35238 = ... puntos

Versidn corta del CoPso(Q dands® NRCWE 2005 © ISTAS 2002 2010.Instrumento de dominio piblico en los 9
términas especificados en la licencia de uso. Prohibido su uso comercial y cualguier modificacion.
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