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Que son els riscs psicosocials?

Els factors psicosocials sén aquelles caracteristiques de les condicions de
treball, i sobretot, de la seva organitzacié que afecten la salut de les persones
mitjangant mecanismes psicologics o fisiologics.

En termes de prevencié de riscos laborals, els factors psicosocials representen
I'exposicié. L’organitzacié del treball és I'origen d’aquesta exposicid i I'estres és
el detonant de l'efecte, és a dir, de la malaltia o I'alteracié de la salut que es
pugui produir.

Els riscos psicosocials formen part dels anomenats “riscos emergents”, tan
importants 0 més que qualsevol dels riscos més coneguts o classics (seguretat
i higiene) i com aquests tenen l'origen en unes condicions de treball deficients,
en aquest cas, organitzatius.

El informe per a la Oficina Internacional del Treball destaca la tendencia
contemporania a I'increment de la violéncia psicoldgica en els centres de treball
de tot el mén. Entre elles apareix el la violéncia ocupacional, que es dona en
determinats sectors entre els que destaca el dels treballadors de la salut. La
violencia ocupacional és qualsevol incident en el que un treballador es abusat,
amenacat o atacat per un membre del public. Es considera que no solament la
violencia fisica provoca grans impactes en la salut del treballador, sin6é també la
que s’infringeix a partir d’'un comportament repetitiu, que gradualment danya la
integritat psicologica de I'afectat, podent arribar a tenir repercussions de major
grau que la violéncia fisica.

En resum podriem dir que els riscs psicosocials s6n aquells que afecten de
forma directa els sentiments i les emocions de les persones.

Els factors psicosocials a la feina consisteixen en les interaccions entre el
treball, el medi ambient, la satisfaccié a la feina i les condicions de la seva
organitzacio, per una banda, i per l'altra, les capacitats dels treballadors, les
seves necessitats, la seva cultura i la seva situacio personal fora del treball; tot
aixo, a través de les percepcions i experiencies, pot influir en la salut i en el
rendiment i la satisfaccio en el treball.
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Classificacio de riscos psicosocials:

Existeixen evidéncies cientifiques suficients que identifiquen quatre grans grups
de riscos psicosocials o factors que poden influir en la salut i en el
comportament dels treballadors:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Demandes de treball: Fan referéncia a les exigéncies o requeriments
del lloc de treball. Aquestes demandes poden ser les seguents:

- Quantitatives: quantitat o volum de feina en relaci6 amb el
temps disponible.

- Qualitatives: exigencies derivades del tipus de treball. Poden
ser les seguents: exigéncies cognitives, sensorials i/0
emocionals.

Control sobre el contingut del treball: Aquest factor es refereix a la
capacitat, les oportunitats o els recursos que I'organitzacié proporciona
al treballador per moderar o prendre decisions sobre les demandes en la
planificacio i 'execucié del seu treball. Implica tres dimensions diferents:

- Autonomia i capacitat de decisié del treballador sobre les
seves propies tasques, que també implica també el control
sobre el ritme de treball i les pauses.

- Control de la unitat de treball: nivell de participacié i influéncia
en les decisions de la unitat de treball (control vertical).

- Oportunitats per desenvolupar les propies habilitats en el
treball, tant alld que es refereix a les habilitats de qué disposa
el treballador per desenvolupar el seu treball, com a
'oportunitat que té per realitzar allo que millor sap fer.

Suport social: El suport social fa referéncia al clima social en el lloc de
treball tant en relaci6 amb els companys com amb els caps. Té dos
components diferenciats:

- Relaci6é emocional que comporta.
- Suport instrumental: suport a la gestié del treball.

Compensacions o recompenses: Aquest factor fa referéncia a dos

aspectes diferenciats:

Inseguretat de les recompenses a llarg termini o del futur: inestabilitat
laboral, poques perspectives de promocid, canvis no desitjats, etc.
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Dimensions psicosocials:

Els riscs psicosocials com hem mencionat abans es classifiguen en grups, dels
quals cada un d’ells esta dividit en unes dimensions psicosocials.

Les exigencies psicologiques tenen una doble vessant: la quantitativa i el tipus
de tasca. Des del punt de vista quantitatiu, es refereixen al volum de treball en
relacié al temps disponible per fer-lo.

Des del punt de vista del tipus de tasca, impliquen exposicions diferents en
funcioé de si es treballa amb maquinaria, eines, idees i simbols 0 amb persones
i per a persones.

Aixi, es defineixen les exigencies psicologiques de tipus emocional i de tipus
cognitiu.

Exigéencies psicologiques quantitatives:

Es defineixen com la relacié entre la quantitat de treball i el temps disponible
per fer-lo: volum, ritme, interrupcions i intensitat de treball. Sén altes quan tenim
més feina de la que podem fer en el temps assignat.

Tenen a veure principalment amb:

- La falta de personal,

- El mesurament incorrecte dels temps o la mala planificacid,

- L’estructura salarial

- Lainadequacié de les eines, els materials o els processos de treball.

Exigencies d’amagar emocions:

So6n les exigéncies per mantenir una aparenca neutral independentment del
comportament d’usuaris o clients, especialment en els llocs de treball les
tasques centrals dels quals son prestar serveis a les persones.

En altres casos, aquest tipus d’exigéncies també poden tenir a veure amb la
relaci6 amb superiors i companys de treball o amb proveidors o terceres
persones relacionades amb I'empresa.

Exigencies psicologiques emocionals:

Son les exigéncies per no involucrar-nos en la situacié emocional derivada de
les relacions interpersonals que implica el treball, especialment en aquelles
ocupacions en les quals es presten serveis a les persones i es pretén induir-hi
canvis, i que poden comportar la transferéncia de sentiments i emocions amb
aquestes persones.
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Exigencies psicologiques cognitives:

Es refereixen al maneig de coneixements, i no sén ni negatives ni positives per
si mateixes, sin6 que s’han de valorar en funci6 de les possibilitats de
desenvolupament.

Si l'organitzacié del treball facilita les oportunitats i els recursos necessaris,
poden implicar 'adquisicié de nous coneixements i habilitats i afavorir la salut,
mentre que promocionen I'aprenentatge i el treball actiu. Per contra, quan hi ha
poques possibilitats per al desenvolupament d’habilitats, poden influir
negativament en la salut, igual que quan sén excessivament baixes, reflectint
passivitat i estancament del treball.

La doble preseéncia:
La necessitat de respondre a les demandes del treball assalariat i de la feina
domestica-familiar pot afectar negativament la salut.

So6n les exigencies sincroniques, simultanies, de I'ambit laboral i de I'ambit
domestic-familiar. So6n altes quan les exigencies laborals interfereixen amb les
familiars.

En 'ambit laboral, t& a veure amb les exigéncies quantitatives, 'ordenacio, la
durada, l'allargament o la modificacié de la jornada de treball, i també amb el
nivell d’autonomia sobre la jornada.

Control sobre el treball
El concepte de control sobre el treball versa sobre dues dimensions:

- Influencia i desenvolupament d’habilitats.

- Un alt nivell de control en el treball constitueix la base objectiva per al
treball actiu i I'aprenentatge, per al qual també és important el sentit i el
control sobre els temps a disposicio.

Influéncia:

Es el marge d’autonomia en el dia a dia del treball. Té a veure amb la
participacié que cada persona treballadora té en les decisions sobre aquests
aspectes fonamentals de la seva feina quotidiana, és a dir, amb els metodes de
treball utilitzats, si sén participatius o no ho sén, i si permeten o limiten
I'autonomia..

Possibilitats de desenvolupament:

Es refereixen a les oportunitats que ofereix la realitzacié del treball per posar en
practica els coneixements, les habilitats i I'experiéncia dels treballadors i
treballadores i adquirir-ne de nous.

Tenen a veure, sobretot, amb els nivells de complexitat i de varietat de les
tasques, i el treball estandarditzat i repetitiu seria el paradigma de I'exposicié
nociva.
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Control sobre els temps a disposicio:
Aquesta dimensi6 identifica el marge d’autonomia dels treballadors/ores sobre
alguns aspectes del temps de treball i de descans.

Pot contribuir a integrar amb éxit les necessitats del treball i de la vida privada.

Té a veure amb la quantitat de treball assignat o amb plantilles de personal
molt ajustada que impedeix, en la practica, que el control tedricament existent
es pugui exercir efectivament.

Sentit del treball:
El treball té sentit si podem relacionar-lo amb altres valors la qual cosa ajuda a
afrontar-ne les exigéncies d’'una manera mes positiva.

Tot i aixi, hi ha una dita, que es important tenir en compte, que diu: “ Pel treball
es perd la salut, sense salut no es pot treballar i sense treball no hi ha salut’.

Compromis:

Es refereix a la implicacié de cada treballador amb la seva feina, considerada
com l'activitat laboral i la globalitat de circumstancies en qué es desenvolupa.
Esta estretament relacionat amb el sentit i amb el conjunt d’intercanvis
materials i emocionals que es produeixen entre el treball i qui el duu a terme.

Suport social i qualitat de lideratge:
Les relacions entre les persones a la feina afecten la salut de formes diverses.

Les possibilitats de relacionar-se que el treball ofereix, representen la primera i
més estructural d’elles, el suport social representa l'aspecte funcional
d’aquestes relacions, mentre que el sentiment de grup representa el seu
component emocional.

Possibilitats de relacié social:

So6n les possibilitats reals que tenim a la feina de relacionar-nos amb els
companys i les companyes. Es la condicié necessaria perqué pugui existir el
suport a la feina.

La falta de possibilitats de relaci6é social té a veure amb l'aillament fisic, amb
I'existencia de normes disciplinaries que impedeixen la comunicacié o amb la
carrega de treball excessiva o altres circumstancies fisiques que dificulten la
interaccié humana necessaria.

Suport social dels companys:

Es rebre I'ajuda necessaria i quan es necessita per part de per fer bé la feina, la
podem classificar com de recolzament i confirmacié. La falta de suport entre
companys pot tenir a veure amb les practiques de gesti6 de personal que
dificulten la cooperacio i la formacié de veritables equips de treball, fomentant
la competitivitat individual.
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Suport social dels superiors:

Es rebre 'ajuda necessaria i quan es necessita per part dels superiors per fer
bé la feina, podriem dir que és el reconeixement de la feina ben feta o de la
bona feina.

La manca de suport dels superiors té a veure amb la falta de principis i
procediments concrets de gestié de personal que fomentin el paper del superior
com a element de suport al treball de I'equip, el departament, la seccié o l'area
que gestiona.

Qualitat de lideratge:

Es refereix a la qualitat de la gesti6 dequips humans que fan els
comandaments immediats. Aquesta dimensié esta molt relacionada amb la
dimensié de suport social de superiors. Té a veure amb els principis i els
procediments de gestié de personal i la capacitacié dels comandaments per
aplicar-los.

Sentiment de grup:
Es el sentiment de formar part del col-lectiu huma amb el qual treballem cada
dia, i es pot veure com un indicador de la qualitat de les relacions a la feina.

Es el component emocional del suport social i esta relacionat amb les
possibilitats de relacié amb el nostre entorn huma.

Previsibilitat:
Disposar de la informacié adequada, suficient i a temps per poder realitzar la
feina de forma correcta i per adaptar-se als canvis.

La manca de previsibilitat esta relacionada amb I'abséncia d’informacié o amb
practiques de gestié de la informaci6é i de comunicacié centrades en quiestions
superflues, i no en aquelles necessitats quotidianes del treball.

Claredat de rol:

Consistent en concretar i definir de forma precisa les tasques que cal executar,
els objectius, els recursos que cal emprar i el marge d’autonomia a la feina, en
definitiva delimitar i clarificar el nostre paper.

Conflicte de rol:
Les exigéncies contradictories que es presenten a la feina i que poden suposar
conflictes de caracter professional o étic en son la seva definicio.

Es freqlient quan el treballador ha d’afrontar la realitzacié de tasques amb les
quals pugui estar en desacord o li suposin xocs amb les seves creences, idees
o ideologies.
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Compensacions del treball:

La nostra societat, té un sistema de recompensa basat en l'esfor¢ i la
recompensa, aquesta valoracié sempre és una valoracié teodrica, donat que
I'esfor¢ €s un concepte abstracte i dificilment valorable, ja que esta intimament
lligat a cada individu.

Segons el model esforg-recompensa, la interaccié entre un esfor¢ elevat i un
nivell baix de recompenses, a llarg termini representa un risc per a la salut.

Estima:
Es refereix al respecte, al reconeixement i al tracte just que obtenim a canvi de
I'esforg invertit en el treball.

Inseguretat sobre el futur:

No oblidem que la contractacié és un punt molt important en la construccié de
la nostra vida, aixi, la preocupacié pel futur amb relacié a la perdua de
'ocupacié i als canvis no desitjats de condicions de treball fonamentals ens
afectaran d’una forma important per prendre decisions.

10
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Sindromes i malalties que poden ocasionar:

Estres:

Reaccid psicofisiologica produida per una relacié problematica entre la persona
i el seu entorn laboral que afecta el seu benestar, és a dir, que afecta la
raonable harmonia entre les necessitats, habilitats i expectatives de la persona i
les demandes i oportunitats que planteja el seu entorn.

L’origen de I'estrés pot trobar-se en la propia definicié del lloc de treball, en el
rol dins l'organitzacid, en les relacions laborals, en I'estructura i el clima de
I'organitzacio i en la interaccié entre temps laboral i vida domestica.

Els simptomes son una pressié alta, estat depressiu, irritabilitat i insomni,etc.

Burn out:

Estat d’esgotament fisic i mental que es produeix entre treballadors que
realitzen tasques de gran implicacié emocional i contacte amb el public:

e Personal sanitari

e Psicolegs

e Docents,

e Treball socio-sanitari

Provoca irritabilitat, desmotivacié i hostilitat cap a les persones properes.
També es coneix com a estrés sostingut, pero, a diferéncia de 'estrés, afecta a
persones que estaven molt implicades en el seu treball i hi posaven un alt grau
de implicaci6 personal, pot esdevenir cronic.

Fatiga mental:

Esgotament cognitiu que afecta treballadors que han de processar moltes
dades, sovint en entorns altament burocratitzats, han de donar respostes en
situacions limit, els informatics, comptables, controladors aeris, equips
d’emergéncies, etc. en sén els més afectats.

La podriem definir com aquella situacié d’'una major demanda que no pot ser
satisfeta en temps i forma.

11
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Assetjament moral (mobbing):

Comportament discriminant, humiliant, amenacant, o despectiu d’'una persona o
grup de persones envers un treballador, aquest comportament no tant sols va
dirigit a elements o termes purament laborals, sind que es dirigeix a aspectes
personals de la victima.

Sovint prové d’un mal Us o abus d’autoritat que deixa a la persona afectada
amb dificultats per defensar-se.

El simptomes sén pérdua d’autoestima, angoixa, sentiments de culpa, aillament
social i problemes familiars.

12
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La principal eina per combatre els riscos psicosocials:

Es lavaluacié de riscos, és a dir, una exploracié sistematica de tots els
aspectes del lloc de treball per tal destablir la presencia de factors
potencialment nocius, considerar si aquests factors poden ésser eliminats i, cas
de no poder ser-ho, establir les mesures preventives necessaries per a
controlar el risc. Aquesta avaluacié pot dur-se a terme mitjangant:

» Questionaris d’avaluacio de riscos. Sén lliurats als treballadors per a la
resposta individual, andonima i confidencial. Una metodologia publica i
gratuita que compta amb el suport de sindicats és la ISTAS21, una
adaptacié per a [I'Estat espanyol del Questionari Psicosocial de
Copenhague (CoPsoQ), que analitza 21 dimensions psicosocials i és
aplicable a qualsevol sector laboral, es disposa d’altres com el
PSQCAT21, els del INSHT.

» Cercles de salut. S6n grups de debat entre treballadors constituits al lloc
de treball per tal d’'identificar riscos per a la salut i debatre possibles
solucions.

» Analisi de les dades laborals: L’analisi de les dades laborals pot indicar
I'existencia de factors de risc psicosocials. Especialment significatives
son les dades referents al nombre d’accidents, relaxaments dels controls
de qualitat, taxa d’absentisme, baixes relacions amb factors psicosocials,
carrega d’hores extres, pics de feina.

L’avaluacié sempre tindra finalitats preventives i concloura amb I'establiment de
mesures concretes de reduccié de riscos. Tanmateix, si els treballadors han
estat exposats durant un periode a circumstancies de risc que han afectat la
seva salut sera necessaria I'adopcié de mesures de rehabilitacio per tal
d’ajudar-los a recuperar-se dels problemes existents.

En tot procés d’avaluacié és clau la participacié de tots els agents implicats:
delegats de prevencié, comite de seguretat i salut, i la direccid, aixi com de
tecnics en prevencié de riscos laborals, titulacié reconeguda per la Generalitat
de Catalunya.

Els instruments més utilitzats per identificar i mesurar els riscos psicosocials
sén els questionaris de resposta mdultiple que inclouen diverses escales,
dissenyats fonamentalment per ser utilitzats de manera col-lectiva. En una
revisi6 recent d’aquests instruments, els autors concloien que segons
I'evidencia disponible no era possible recomanar una sola de les mesures
existents.

13
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Més recentment, el Departament d’Empresa i Ocupacié de la Generalitat de
Catalunya va elaborar un manual d’identificacié i avaluacié de riscos laborals
amb l'objectiu d’orientar i ajudar per tal que la identificacié dels factors de risc
sigui tan exhaustiva com sigui possible, i recomana, especificament, la
utilitzacié del Questionari d’avaluacié de riscos psicosocials en el treball (PSQ
CAT21 COPSOQ, que és l'adaptacio per a I'Estat espanyol del QuUestionari
psicosocial de Copenhaguen “COPSOQ”) per a [lavaluacié i intervencié
preventiva davant d’aquest risc. El marc conceptual del questionari és
congruent amb I’ utilitat.

Les persones que poden patir aquestes malalties més freqientment son:

» Persones amb antecedents de patologia psiquiatrica severa (psicosis,
trastorns de personalitat, depressi®é endogena o trastorn bipolar
(maniacodepressiu) sempre que estiguin diagnosticats per un
especialista).

» Persones amb alteracions sensorials.

= Persones amb patologies croniques que puguin presentar episodis de
reaguditzacié o descompensacio en situacions d’estres.

Les intervencions psicosocials es poden dividir en dos nivells d’actuacio:

1. Intervencions politiques i legislatives: aquestes intervencions recullen,
entre d’altres, totes les mesures destinades a regular la jornada laboral,
les hores extres, el salari minim interprofessional, les cobertures de la
Seguretat Social, etc.

2. Intervencions organitzatives: centrades en I'entorn propi de treball i que
alguns autors classifiguen en dos nivells: intervencions centrades en la
politica empresarial i intervencions centrades en la millora de les
condicions de treball. De la revisié bibliografica realitzada es pot
concloure que les intervencions més avaluades soén les individuals, i que
les dirigides a l'organitzaci6é del treball tenen el potencial de millorar la
salut i el benestar dels treballadors i treballadores, si bé és cert que els
estudis mostren que aquestes intervencions tenen efectes més positius
a curt termini que a llarg termini.

En tot cas, les intervencions han d’estar integrades i combinar mesures
centrades en la persona i mesures centrades en el lloc de treball. Un element
fonamental per obtenir resultats favorables és incrementar la participacié dels
treballadors i treballadores en els programes d’intervencié.

14
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Normativa:

En la Llei de prevencié de riscos laborals 31/1995 es regula la definicié de
condicio de treball art. 4.7.

“S'ha d'entendre per "condicio de treball" qualsevol caracteristica d'aquest que pugui
tenir una influéncia significativa en la generacio de riscos per a la seguretat i la salut
del treballador. En queden especificament incloses:

a) Les caracteristiques generals dels locals, les instal-lacions, els equips, els
productes i altres estris existents en el centre de treball.

b) La naturalesa dels agents fisics, quimics i biologics presents en 'ambient de
treball i les seves corresponents intensitats i concentracions o els seus nivells
de presencia.

c) Els procediments per a la utilitzacié dels agents esmentats anteriorment que
influeixen en la generacio dels riscos mencionats.

d) d)Totes aquelles altres caracteristiques de la feina, incloent-hi les relatives a la
seva organitzacio i ordenacio, que influeixen en la magnitud dels riscos als
quals estigui exposat el treballador.”

A més veiem regulat els principis de I'accié preventiva article 15, on menciona
I'obligacié del empresari a aplicar les mesures que integren el deure general de
prevenci6 del article 14.

El Reial Decret 39/1997 desenvolupa la llei de prevencid de riscos laborals on
veiem més detalladament tots els aspectes més importants alhora de prevenir
algun accident laboral, no només fisic si no psicoldgic com es a arrel dels riscs
psicosocials.

A més a més tenim un Reglament dels serveis de prevencié on podem veure
la regulacié de:

v Pla de prevencié.

Avaluacié de riscos.

Planificacié de I'activitat preventiva.

Organitzaci6 dels recursos preventius.

Auditories dels serveis de prevencié.

Llista d'agents, procediments i condicions de treball i risc d'exposicid per
a la mare, el fetus, o durant situacié de lactancia natural.

ASANENENRN

Un aspecte important a mencionar es que el fet de que aquests riscos
psicosocials derivin com per exemple al Mobbing o al assetjament dels
treballadors es castigara penalment, seqgons el article 173 del Codi Penal.

“1. El que infligeix a una altra persona un tracte degradant, menyscabant greument la
seva integritat moral , sera castigat amb la pena de preso de sis mesos a dos anys .

Amb la mateixa pena seran castigats els que , en l'ambit de qualsevol relacio
laboral o funcionarial i prevalent-se de la seva relacio de superioritat , realitzen
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contra un altre de forma reiterada actes hostils o humiliants que , sense arribar a
constituir tracte degradant , suposin greu assetjament contra la victima.

S'imposara també la mateixa pena a qui de forma reiterada dugui a terme actes hostils
o humiliants que, sense arribar a constituir tracte degradant, tinguin per objecte impedir
el legitim gaudi de I'habitatge.”

16



Eﬂiﬂmec

tat i Salut Laboral

Jurisprudencia:

En la senténcia Jdo. de lo Social n? 2, Pamplona/lruna, S 12-2-2010, n? autos
352/2009 se’ns descriu el que la jurisprudéncia coneix com a Mobbing.

“S'entén per assetjament laboral o Mobbing, la reiteracié de determinat tipus de
conductes desplegades davant del treballador amb intencio de danyar-li personal i
professionalment . Perque existeixi cal que concorri un element de reiteracio o
sistematicitat en el tracte degradant .

Es essencial al mateix (almenys en l'estat actual de la doctrina jurisprudencial sobre el
tema ) , el "caracter complex , continuat , predeterminat i sistematic" de I'agressio, que
generi aquest ambient o " entorn hostil degradant, humiliant o ofensiu "del que parlen
la Directiva 2002/73 / CE i les normes internes de transposicio, com ara les lleis 51 i
62/2003, en referéncia als suposits d'assetiament basat en motius discriminatoris .”

A més hem de fer referéncia a la senténcia TSJ Navarra Sala de lo Social, sec.
12, S 31-3-2005, n® 100/2005, rec. 92/2005 en la que es fa un recull sobre les
caracteristiques que el Mobbing comporta, aixi com noves malalties i formes
d’assetjament als treballadors.

“Avui dia s'admet, entre daltres malalties de la feina I'anomenat "Mobbing”,
caracteritzat, "per ser una forma d'assetjament en el treball en el qual una persona o
un grup de persones es comporten abusivament amb paraules, gestos o d'una altra
manera que atempten als empleats amb la conseglient degradacio del clima laboral.

La negativa o la submissio d'una persona a aquesta conducta per part d'empresaris o
treballadors s'utilitzen de forma explicita o implicita com a base per a una decisié que
tingui efectes sobre l'accés d'aquesta persona a la formacio professional i a I'ocupacio,
sobre la continuacio del mateix, els ascensos, el salari o qualssevol altres decisions
relatives a l'ocupacio, i / o; aquesta conducta crea un entorn laboral intimidatori, hostil
o humiliant per a la persona que és objecte de la mateixa.

Aquesta conducta pot ser, en determinades circumstancies, contraria al principi
d'igualtat de tracte, tal com es defineix en els articles 3,4 i 5 de la Directiva 76/207 de 9
de febrer.

Estudis recents sobre aquesta violéncia en el treball empren diferents termes
designats amb els noms de "Bullying", com a sinonim de violéncia fisica, i Mobbing,
que literalment significa atacar o aixafar, terme traduit com psicoterror laboral o
assetiament psicologic en el treball, per referir-se a una situacio en la qual una
persona es veu sotmesa per una altra o altres en el seu lloc de treball a una série de
comportaments hostils.

La doctrina especialitzada en aquest matéria inclou en aquesta categoria de mobbing
les seglents conductes:
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Atacs mitjancant mesures organitzacionals contra la victima.

Atac mitjancant aillament social.

Atacs a la vida privada.

Agressions verbals, com cridar o insultar, criticar permanentment el treball
d'aquesta persona.

Rumors: criticar i difondre rumors contra aquesta persona.

ARwwb=
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Com simptomes de les persones sotmeses a "mobbing” s'assenyalen, ansietat, perdua
de l'autoestima, Ulcera gastrointestinal, i depressio ". Més recentment, es parla com a
nova aparicio de malaltia psicosocial, 'anomenada” BURN OUT", que ve a significar
"estar cremat”, i que es tracta d'una sindrome d'esgotament fisic i mental intens,
resultat d'un estat d'estrés laboral cronic o frustracié prolongat i que segons tant la
Psicologia del Treball com la Medicina Forense es tracta d'un trastorn d'adaptacio del
individu a I'ambit laboral la caracteritzacio resideix en el cansament emocional.

El "cremat” pel treball, té forces, pero no té ganes, la despersonalitzacio, manifestada
en manca de realitzacido personal, sentiments de frustracio, inutilitat, desinteres
progressiu cap al treball amb rutinitzacio de tasques; aillament de I'entorn laboral i
social i, freqientment, ansietat, depressio.

Els greus danys que produeixen en la salut del treballador , I'assetiament moral o
mobbing s'integra per un element intencional lesiu , ja sigui procedent de I'ocupador o
superiors jerarquics o per companys , pero al Burn Out , aquest element intencional
esta absent.”

Podriem destacar també les senténcies de:

- TSJ Cataluna Sala de lo Social, S 11-6-2003, n® 3736/2003, rec.
8186/2002.

- TSJ Galicia Sala de lo Social, sec. 12, S 26-11-2004, rec. 4495/2004.

- TSJ Galicia Sala de lo Social, sec. 12, S 21-9-2005, rec. 3466/2005.

- TSJ Asturias Sala de lo Social, sec. 12, S 28-1-2005, n® 238/2005, rec.
2797/2004.

Mencionem una dada important, aquest tipus de comportament com
anteriorment hem dit, esta penat pel Codi Penal (LO. 10/1995) cosa que
podem veure en les sentencies:

- Sentencia A.P. Sevilla 107/2012, de 23 de febrero

- Sentencia provincial santander 533/2012

- Sentencia n® 000154/2012 juzgado 4 santander

- El Tribunal Superior de Justicia de Cantabria ( TSJC ) ha concedit la
incapacitat permanent absoluta a una auxiliar de clinica de 29 anys , que
pateix un greu trastorn depressiu com a consequéncia de l'assetjament
laboral que va patir per part del seu cap.
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En elles es recull, el fet de que, el assetjament a les persones es pot castigar
amb l'article 173 CP, al esta recollit per codi penal la pena imposada es molt
superior als jutjats de lo social. El Codi penal es caracteritzat per poder castigar
amb la privaci6 de llibertat. Per lo que podem observar com en les senténcies
citades anteriorment es falla amb la pena de pres6 de 2 anys, la pena de
prohibicié d’aproximar-se amb la victima, de inhabilitaci6 del treball.
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