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Caminos que no llevan a ninguna parte

Antes de establecer una estrategia sindical para hacer frente a los riesgos psicosociales en la ensefianza, conviene
identificar algunas estrategias frecuentemente propuestas por la administraciéon y las patronales de los centros priva-
dos, contando incluso con la colaboracién de prevencionistas de corte tradicional.

La estrategia de negacion

Esla que emplean aquellos que consideran que, cualquiera que sea la actividad de un centro de trabajo o las condiciones
enquelamismasedesarrolla, los Unicos riesgos que encuentran son: caidade personas a distinto nivel, caida de personasal
mismo nivel, de caida de objetos en manipulacion, pisadas sobre objetos, etc. Es el sistema de evaluacién de riesgos emple-
ado por las Mutuas, que GUnicamente tiene en cuenta el riesgo de accidente y donde los riesgos psicosociales o cualquier otra
peculiaridad del sector simplemente no existen.

La estrategia de contencidon

A pesar de la estrategia anterior, el nUmero de dias de baja por enfermedades originadas por el estrés es muy alto, con lo
que el gastode personal sedispara. Parareducirelnimeroy el coste de las bajas sin atajar sus causas, se promueven planes
de gestion de personal que condicionan una mayor dotacién econémica de los centros publicos o incluso de los departamen-
tosdentrodel centro, a que exista un menor niumero de bajas, con lo que se pretende presionar al personal paraque no cojala
baja, para que se oculten las bajas no declarandolas y haciendo que las clases o el trabajo de la persona enfermalos asuman
otras personas del departamento, todo con tal de no perder la subvencion.

En el sector privado, y a veces también en el publico, se encarga la gestion de las bajas por enfermedad comun a las
mutuas, que desarrollan unalabor de presion sobre la persona enferma tratando de reducir la duracion de su baja, llegando
incluso adarle el alta sin estar curada.

La estrategia del tratamiento individual

Partiendo delabase de quetodaslas personas sometidas ariesgos psicosociales no presentan necesariamente enferme-
dades trastornos psiquicos o fisicos derivados de las mismas condiciones de riesgo, se pasa a considerar que son los indivi-
duoslos que dan unarespuestainadecuadaalmedio en el que trabajan, sonlosindividuos los que fallan, y se trata porlo tanto
de un problema individual que hay que abordar mediante el tratamiento terapéutico de las personas enfermas, de manera
que, sin cambiar las condiciones en las que trabajan, éstas no afecten a su salud.

Sin negar la necesidad de tratamiento de las personas afectadas por problemas psiquicos o fisicos derivados del estrés,
ello no puede ser considerado como una estrategia preventiva, pues no actia sobre los factores de riesgo. Lucia Artazcoz
suele plantear el paralelismo con el consumo del tabaco, que afecta de forma muy diferente a cada persona, pero por ello no
se considera un problema individual, sino que se aborda de forma preventiva intentando reducir el consumo de tabaco o la
exposicién almismo.
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La estrategia de la calidad

Sobre el papel, 0 en su propaganda, los sistemas de aseguramiento de la calidad se nos presentan como un método de
mejoracontinuaque debiera contribuiraun mejor funcionamiento de las organizaciones, tanto hacia el cliente externo (alum-
nado, padres/madres) como haciael cliente interno (profesorado, PAS), posibilitando la participaciony la aportacion de todos
enlamejoradel servicio.

Enlapractica, lo Unico que cambia al aplicar un sistemade calidad es que se incrementala cantidad de documentaciéon que
hay que cumplimentar para cada cosa que se hace, con lo que se incrementa la carga de trabajo y el control externo sobre la
actividad individual, y no se fomenta nila participacion nila colaboracion.

Las bases de una estrategia preventiva

Unavez conocidas las estrategias que no sirven para prevenir los riesgos psicosociales, tendremos que buscar formas de
actuar sobre las condiciones de nuestro trabajo que hacen que nos genere una situacion de estrés. Los expertos han identifi-
cado que untrabajo puede ser estresante cuando existe un desequilibrio entre el esfuerzo que el trabajo nos exige y las com-
pensaciones que nos proporciona, cuando existe una alta demanda de trabajo acompanada de un escaso control de cada
persona sobre la actividad que desarrolla, cuando no se puede contar con la colaboracién de los compafieros o con los supe-
riores para sacar adelante el trabajo o hacer frente a los problemas con los que nos encontramos, cuando tenemos que exte-
riorizar unas emociones distintas de las que realmente sentimos, o cuando podemos ser objeto de acoso moral. Las medidas
preventivas tendran que actuar sobre estos factores para ser eficaces.

Actuar sobre el entorno fisico y social

La contrarreforma educativa nos presenta la ensefianza como un simple proceso de trasmisién de conocimientos desde el
profesorado alalumnado. Como los contenidos a transmitir son los correctos, los establecidos por decreto, sino se obtiene un
resultado académico adecuado es porque el profesoradofalla, lo que nos llevaaunburnoutgeneralizado, o porque el alumna-
dofalla, porlo que debe ser excluido del sistema educativo.

Sin embargo, la ensefianza se desarrolla en un entorno fisico que convierte la transmision de informacion en un auténtico
milagro. Con un nivel de ruido de 70 decibelios , similar al de una calle con bastante trafico pero muy habitual en el interior de
nuestras aulas, el alumnado solo puede percibir el 50 % del mensaje emitido por el profesorado. Ademas, el ruido incrementa
el nerviosismo y reduce la concentracion. Si a ello afiadimos que con frecuencia se padece en las aulas una temperatura
demasiado alta o demasiado baja, reflejos que impiden ver lo que se escribe en la pizarra, fluorescentes que parpadean, un
ambiente cargado por lafalta de ventilacion y un mobiliario en el que casinadie puede estar cémodo, porque la mitad del alum-
nadonocabey alaotramitad le cuelgan los pies, el resultado I6gico es que si alguien consigue aprender algo es por puro mila-
gro.

Ladistribucion de espacios enlamayor parte de los centros s6lo contemplala salade profesores/as como espacio de traba-
jo,de preparacion de clases, de descansoy de relacion social, actividades dificilmente compatibles.

No es mejor la situacién del personal de administracion y servicios, que suele ocupar espacios escasos y mal acondiciona-
dos que en nadafavorecen latarea a desempefiar nireducen suincidencia negativa sobre la salud.

Conseguirunos minimos ergonémicos en los centros docentes es una primera medida para que dejen de ser patégenos.

Las condiciones sociales, tanto las que afectan al nivel socioeconémico y cultural del alumnado o la configuracion de su
entorno familiar, como las que tienen que ver con los servicios de apoyo disponibles en el entorno (bibliotecas, museos, acce-
soainternet, actividades extraescolares) condicionan severamente el rendimiento escolary por tanto la obtencién de resulta-
dosenlalabordocente, primeracompensacion del esfuerzorealizado.

Elcentro debe ponerenfuncionamientolos medios de que dispone e implicarse enlamejora social de su entorno mas proxi-
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mo.
Actuar sobre el esfuerzo y las demandas

Lasociedad cadavez exige mas al sistemaeducativo. Tenemos que generar personas formadas que respondan alas nece-
sidades del mercado de trabajo y de la convivencia social, reducir y compensar desigualdades, fomentar valores que en la
sociedad no se practican, actualizarlos contenidos de manera permanente y competir conlos medios audiovisuales de comu-
nicacion para captar la atencion del alumnado, prestandole ademas una atencién personalizada. Y se hace frente a esalabor
conunas plantillas en congelacién o recorte, con medios materiales escasosy, comohemosdicho, enun entornoinadecuado.

Esdificil reducir estademanda general, pero si es posible reducir el volumen de trabajo de cadadocente:
1- Reduciendo el nimero de horas lectivas, con caracter general.

2- Haciendo que la asuncién de nuevas tareas adicionales conlleve reduccion de la carga lectiva en vez de o ademas de
complementos econémicos.

3- Reduciendo el numero de alumnos/as por aula, con caracter general.

4- Reduciendo el porcentaje de alumnos/as con problemas de aprendizaje o de comportamiento en cada aula. Lo contrario
delosbatallones de torpes que promueve lareciente reforma.

5- Garantizando la sustitucion de las personas que se encuentren de baja o ausentes por cualquier motivo.
6- Disponiendo de personal administrativo entodos los niveles educativos y en nimero suficiente.

7- Disponiendo de personal especializado en materias como lainformatica o los medios audiovisuales.

8- Disponiendo de personal de apoyo especializado al que recurrir (logopedia, psicologia, asistencia social).
9- También se puede actuar sobre laformade organizar el tiempo de trabajo.

10- Ordenar los horarios de clase y de presencia en el centro de manera que existan intervalos para la preparacion de las
clases, paralapuestaencomunconlos compafierosy comparerasy la participacion enlavida del centro.

11- Alternarlas clasesy esas otras labores.
12- Establecer pausas, periodos reales de descanso.

Elobjetivo del horario escolar no puede ser unicamente salir cuanto antes. Hay que organizar los horarios de manera que el
alumnado también disponga de periodos de expansion, recuperaciony relajacion. Y no se trata sélo delrecreo. Tambiénentre
clasey clase. Hay que utilizar las aportaciones de la cronobiologia para colocar las asignaturas en elmomento en que existen
mas posibilidades de que sean asimiladas.

La conciliacion de la vida familiar y laboral también debe ser un objetivo a lograr, considerando como horario laboral todas
las horas de preparacion de clasesy correccion de trabajos y examenes que habitualmente se realizanencasa.

Enloque serefiere al PAS, ademas de laimplantacién de lajornada de 35 horas en todos los centros y una dotacion de per-
sonal suficiente, hay que considerar como un objetivo prioritario la eliminacién del trabajo monétono o repetitivo y el estableci-
miento de pausas.

Actuar sobre las compensaciones

Eltrabajo nos exige un esfuerzo pero nos aporta unas compensaciones. El salario, el reconocimiento del propio trabajo, el
control de estatus (perspectivas de promocién, no sufrir cambios no deseados, estabilidad laboral) o la posible inconsistencia
de estatus (trabajar por debajo de nuestro nivel de cualificacion) son las claves para equilibrar esa balanza.

La tabla comparativa de salarios del profesorado no universitario por comunidades auténomas elaborada por la
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Confederacion de STEs indicaba que en muchas comunidades hay mucho que avanzar en este terreno. En PAS hay que
mejorar mucho los sueldos mas bajos.

Elreconocimiento del propio trabajo se obtiene a través de los resultados académicos que alcanza el alumnado, que como
hemos dicho esta muy determinado por las condiciones fisicas y sociales en las que se desarrolla la ensefianza, y por otra
parte, por como se percibe la labor profesional en la sociedad en general y en los entornos mas cercanos en particular. Hace
unas décadas, el maestro era unafiguraimportante en el pueblo, junto al curay el alcalde. Hoy en dia existen otras fuentes de
adquisicion de conocimientos (televisién, medios de comunicacion en general, internet) lo cual deja en segundo plano la fun-
cion social del profesorado, y muchas veces se habla mas de sus vacaciones que de otracosa.

Elreconocimiento que se obtiene de las autoridades educativas o de los duefios o gestores de los centros también es esca-
s0.Lonormal es que sélotransmitan érdenes. Los sistemas de evaluacion de la actividad docente o administrativararavez se
utilizan como refuerzo positivo o reconocimiento y si son utilizados o falseados parair contra personas concretas alas que se
tiene enfiladas.

Siendolaensefianzaun sectorfeminizado, se ve afectado porla menor consideracién social que tienenlos trabajos desem-
pefiados por mujeres en una sociedad que sigue estando tan marcada por los roles de género.

Siademas, como ocurre en Euskal Herria, por ensefiar en una lengua concreta como es el euskera, el profesorado puede
seracusado de fomentar el terrorismo por algunos politicos, eldesanimoy desprestigio profesional puede ser extremo.

Lalabor profesional del PAS esinvisible, no siendo valorada ni reconocida ni a nivel interno ni externo.

Lainestabilidad laboral sigue siendo una lacra que afecta a una parte muy significativa del personal. La falta de un contrato
fijono séloimplicatener que cambiar de centro con demasiada frecuencia, sino afrontar asignaturas nuevas cadaafo, oinclu-
so cada mes en el caso de quienes realizan sustituciones, y a menudo hacerse cargo de todo aquello que el personal fijo no
quiere parasi (los grupos mas conflictivos, las asignaturas mas aridas). Reducir la temporalidad permitiendo que el personal
consiga una estabilidad laboral es una reivindicacion de primer orden, junto con un trato igualitario, solidario y hasta un poco
protector del personalfijo haciainterinosy sustitutos. La situacion del PAS es similar.

Pero incluso las personas con contrato fijo se ven sujetas a una movilidad no deseada por el establecimiento de nuevos
requisitos administrativos (acreditaciones) por la reorganizacion, unificacion o supresion de centros, o por la evolucion de la
matriculacién. Habria que intentar reducir al minimo toda esa movilidad no deseada e incrementar las posibilidades de movili-
dad voluntaria, tanto horizontal como vertical (promocion, acceso a otros niveles educativos).

Hay que mejorarlapreparacion pedagogicadel profesorado que habiaobtenido unaslicenciaturas que en principio no esta-
ban destinadas a la ensefianza. En PAS es ademas frecuente que el personal esté trabajando en puestos o funciones que
estan por debajo de su formacién, lo cual unido a las escasa posibilidades de promocién o movilidad voluntaria genera un
importante malestar afiadido.

Actuar sobre la capacidad de control sobre el propio trabajo

Frente alavision de la profesoracomolareinadelaclase, puesunavez cerradalapuerta del aula decide qué hacer,cémoy
cuando hacerlo, la realidad indica que existen unas disposiciones del Ministerio de Educacion, otras de la Comunidad
Auténoma, otras del centro y otras del seminario o departamento que acaban definiendo con extremada minuciosidad todo lo
que se debe ensefiaren cadanivel, asicomolametodologia a utilizar. Todo ello acaba coartando la autonomiay la posibilidad
decreareneltrabajo, aunque mucho menos que en otro tipo de puestos como los del PAS, donde se aplica arajatabla la maxi-
made “atinote pagan porpensar”.

Seriadeseable que todas lasinstancias que deciden sobre la actividad educativa ofrecieran al profesoradoy al PAS la posi-
bilidad de participar enlatomade las decisiones sobre las cuestiones que le afectan.
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Actuar sobre el apoyo social

Con este término se identifica a las relaciones con los compafieros y comparieras y con los superiores jerarquicos. En defi-
nitiva, si para sacar adelante nuestro trabajo y hacer frente a los problemas que el mismo nos crea podemos contar con el
apoyoy la colaboracién de comparferos y superiores o si por el contrario cada uno esta como en la pelicula, “sélo ante el peli-
gro”.

La dinamicaindividualista se vaimponiendo cada vez mas en los centros docentes, disminuyendo el trabajo encomuny la
puesta en comun de los problemas para poder beneficiarse de las experiencias de otros comparieros y compaferas. La falta
de espaciosy tiempos destinados a esta funcion contribuye a esa dinamica individualista. Los érganos colegiados existentes
enelcentroacabanlimitdindose alas cuestiones de tramite.

Incluso, enmuchoscentros, las malasrelaciones conlos companerosy compaferasy/oconladireccion sonunafuente muy
importante de conflictos y de tensién nerviosa afiadida.

Recuperar la cooperacion profesional seria fundamental para poder afrontar mejor la tarea, mejorando los resultados edu-
cativosy rebajando el nivel de estrés del profesoradoy el PAS.

Aprender agestionar los conflictos que se producen entre el propio personal del centro seria unabuena medida preventiva.

También seriapositivo revisar el papel de los padres y las madres en el centro educativo, rehuyendo las tendencias a consi-
derarlos enemigos naturales del profesoradoy estableciendo unadinamicade colaboraciontanto con cadapadrey madre con
respecto al proceso educativo de sus hijos/as como con el colectivo en lo que respecta ala marchadel centro.

Actuar sobre el esfuerzo emocional

Trabajar con personas y mas cuando se tiene una responsabilidad sobre su futuro y bienestar, es una fuente constante de
tensiones, preocupacionesy conflictos. Ademas, el papel del personal de la ensefianza obliga a un autocontrol de las emocio-
nes eincluso a expresar sentimientos que no setienen, lo que acabaresultando perjudicial parala salud.

Medidas como las ya citadas de garantizar un ambiente fisico adecuado, reducir el nimero de estudiantes o el nimero de
estudiantes con problemas de aprendizaje por cada aula e incrementar las pausas y formar al personal en técnicas de resolu-
cién de conflictos, contribuyen areducir losincidentes en el aulay la sobrecarga que las situaciones problematicas generan.

Pero ademas, seria muy conveniente la implicacion de todos los colectivos del centro en el desarrollo de una politica de
fomento delaconvivencia, elrespeto mutuoy laresolucion de conflictos mediante el didlogo, de manera que el mantenimiento
delordenyelrespetonoseantareaexclusivadel profesoradoy el resto del personal del centro, sinoque sean el frutode un con-
senso socialgeneralizado.

Unapoliticade prevenciondel Bullying también contribuye amejorar elambiente escolar, reducirlos conflictos y fomentar la
convivencia. Quientiene costumbre de no respetar a sus propios compafieros y compaferas tampoco respetara al profesora-
donial PAS.

Actuar frente al acoso moral

Se adjuntacomo anexo un articulo sobre las lineas de actuacién sindical frente al acoso moral en el trabajo.

Organizarse para la accion

El calado de las cuestiones que es preciso modificar para prevenir adecuadamente los riesgos psicosociales exige que
todo el sindicato sea consciente de que laincidencia que cada uno de los aspectos concretos tiene para aumentar o disminuir
el nivel de estrés del personal de la ensefianza. La salud laboral debe funcionar en este caso como una auténticalinea trans-
versal, aportando su punto de vista ala definicién de objetivos y alas negociaciones concretas.
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Peroparapoderincidirenlalineageneral de actuacion del sindicato es necesario que existaal menos unapersonarespon-
sable de salud laboral en cada comunidad auténoma, con una formacion equivalente al menos al nivel intermedio de preven-
ciéon. Entodos los sectores tendran que nombrarse los delegados y delegadas de prevencién que correspondan, organizan-
dose enun grupo de trabajo para coordinary potenciar su actividad.

Debe garantizarse una presencia de los temas de salud laboral en las publicaciones del sindicato, bien mediante publica-
ciones especificas, numeros monogréficos o articulos regulares enlas revistas.

Hay que hacer que los comités de seguridad y salud funcionen y no se limiten a cubrir el expediente. Y hay que conseguir
que encadacentro existaunapersonaresponsable de seguridady salud, con formacién de nivel basicoy unareducciénde su
cargalectivaparaatender alamejorade las condiciones de seguridad y salud en el centro.
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ANEXO

Accidn sindical ante el acoso moral en el trabajo

Elacosomoral en eltrabajo es algo tan antiguo como el propio trabajo. Todos hemos oido a nuestros padres o abuelos con-
tar como habia un jefe que les hacia la vida imposible. La persecucion sistematica de una persona hasta convertir su vidaen
uninfierno ha sido un arma tradicionalmente utilizada por la patronal como forma de presion sobre los trabajadores y trabaja-
dorasconelfinde generar un estado de sumisiéon que haga posible unamerma continua de los derechos laborales, un estado
de malestar que genere personas dispuestas a aceptar bajas incentivadas, o incluso que acaben marchandose ahorrando a
laempresalos gastos del despido.

Estas situaciones han sido consideradas no s6lo como algo habitual, sino como algo normal, uno mas de los gajes del ofi-
cio,inherentes al propiohechodetrabajar. Sinembargo, lomismo que el desarrollo de unaconciencia ecolégicahahechoque
consideremos inaceptable la contaminacion, tanto en el lugar de trabajo como fuera de él, los movimientos en favor de los
derechos humanos han situado el respeto a la vida, a la integridad fisica y mental y a la dignidad de las personas como ele-
mentos fundamentales para la construccion de una convivencia civilizada, lo cual ha llevado a cuestionar esas actitudes,
pasando aconsiderarlas como socialmente inaceptables.

Unavez se ha puesto nombre al fendmeno, el acoso moral ha obtenido un eco social inesperado, pero que hasta ahorano
hasido capazde generarunaculturapreventivaparaesteriesgolaboral. Unadelasrazonesde estacarenciaestaenlainten-
cién de ligar la condicién de acosado o acosador con unos determinados rasgos de personalidad. Esta vision convierte el
acoso enun problemaindividual debido a caracter de cada persona, sobre el que es muy dificil intervenir.

Por el contrario, unavision mas socioldgica del problema nos demuestra que, mas alla de que las caracteristicas psicoldgi-
cas de cada persona tengan un efecto protector o multiplicador sobre la posibilidad de sufrir o producir acoso, existen unas
condiciones objetivas que facilitan la aparicion del acoso, sobre las que si es posible actuar de manera preventiva.

El caldo de cultivo del acoso esté en la forma de organizacion del trabajo y en las estrategias de precarizacion del mismo,
que convierten alos trabajadoresy trabajadoras en elementos sin valor, alos que simplemente hay que exprimir almaximo, y
que son sustituibles en cualquier momento, como si fueran panuelos de papel. También incide una mala gestion de los con-
flictos, tanto cuando se ignoran como cuando se fomentan como forma de estimular la competenciay la falta de solidaridad
entre el personal. Por ultimo, resulta determinante el estilode mando que utilice la direccién, tanto si es excesivamente autori-
tario, como sise inhibe o sitoma partido por unas personas frente a otras.

Dificultades de la accion sindical frente al acoso

Un primer obstaculo nos lo encontramos en una concepcion estrecha del ambito de intervencion sindical en salud laboral,
centrandolo Unicamente en la prevencion de los accidentes de trabajo. Con frecuencia se argumenta que mientras cada dia
mueran personas en sus puestos de trabajo, no pueden dedicarse esfuerzos aotras areas.

Esta vision ignora que entre las causas de muchos accidentes tienen especial incidencia problemas de organizacion del
trabajo, de precariedad, de ritmos de trabajo, de presion desmesurada sobre los trabajadores, de falta de participaciéon en la
toma de decisiones. Pero también ignora la creciente importancia del sector servicios, en el que ademas trabajan la mayor
parte de las mujeres, enlaque el riesgo de perder lavida en accidente es mucho menor, pero en el que existen todos esos fac-
tores que pueden convertir nuestravidaen uninfierno.

Tampoco podemos ignorar que el modelo de prevencién centrado exclusivamente en el riesgo de accidente del hombre
que trabaja en laindustria ha demostrado ser absolutamente ineficaz incluso para la proteccion del hombre que trabajaen la
industria, por lo que se impone un nuevo modelo de prevencion mas amplio, que parta de la defensa y la proteccion del ser
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humano en todos sus aspectos y que abarque todos los factores que pueden incidir sobre nuestra salud y bienestar, entre
ellos el riesgo de sufriracoso en el trabajo.

Elsegundo problema con el que nos encontramos es unavision del papel de larepresentacion sindical como representan-
tes de todos los trabajadores y trabajadoras, condicién que nos impide intervenir en lo que errbneamente se consideran pro-
blemas personales que puedan surgir entre ellas. Esta descripcion, que en principio se da mas en los 6rganos unitarios de
representacion del personal, también es vélida paralo que es la propia estructura sindical, pues puede darse el caso de que
tanto las personas acosadas como las acosadoras sean miembros del mismo sindicato, lo cual no facilita la intervencion efi-
cazdelsindicato o cuando menos le exige unalabor previa de clarificaciéninterna.

Es evidente que notenemos que seramigos de las personas que trabajan con nosotros, pero debe haber unos minimos de
respeto, de colaboracién profesional y de gestion de las diferencias y de los conflictos que surjan. Siesos minimos no se res-
petanimperaréalaley delaselva, enlaque siempre salen perjudicados los méas débiles, y los derechos acaban siendo pisote-
ados. Dejar de considerar elacoso como un problema personal es fundamental para avanzar en este terreno.

Untercer problemaeslafaltade pruebas que suele sercomin alamayor parte de los casos de acoso, por ser una actividad
negativa que se despliega hacia una persona de una maneratan sibilina como pertinaz. Quien lleva a cabo el acoso procura
nodejarhuellas, y lapersona acosadaen muchas ocasiones no comprende lo que le estad pasando, no estainformada de que
anotar los hechos cuidadosamente, recoger cualquier prueba que lo evidencie, es la primera medida de proteccién que debe
aplicar. El sindicato debe ser consciente de esta dificultad de probar el acosoy evitar que este sea el motivo de dar carpetazo
acualquier consulta sobre eltema. Ademas, entre las labores de prevencién del acoso, se daraimportancia ainformar al per-
sonaldelanecesidad de anotar los hechosy acumular pruebas o testigos.

Elcuarto problema esla politica de difamacion sistematica que realizan los acosadores acerca de las personas acosadas,
presentandolas como personas conflictivas, mentalmente desequilibradas, profesionales malisimas que presentan a los
acosadores como victimas, por tener que soportar a semejantes personajes. Si a ello afiadimos el hecho de que quienes
podrian dar una vision diferente de lo que esta pasando a esa persona en la mayor parte de los casos no lo hacen (por pensar
que son problemas personales de los afectados, por no quererse meter en problemas o por miedo a ser la siguiente persona
acosada) el resultado es que laimagen de la persona acosada se ve seriamente perjudicada también ante la representacion
sindical.

La representacion sindical, sin embargo, debiera tener en cuenta que el desequilibrio emocional y los errores en el
trabajo pueden estar producidos precisamente por el acoso y debiera procurar poner en cuarentena los rumores. Dentro
de las camparias generales de informacion también debe alertarse al conjunto del personal sobre este tipo de bulos que
circulan en las organizaciones y que pueden provocar incluso una reproduccion de las situaciones de acoso en el caso
de que la persona acosada decida trasladarse a otro puesto de trabajo, en un concurso de traslados, por ejemplo.

Un quinto problema puede ser que algunas de las personas actualmente acosadas sean mandos intermedios o personas
conresponsabilidad que en un momento dado han caido en desgracia, pero que en sus épocas de gloriano eran precisamen-
te cuidadosos hacia las personas que estaban a sus 6rdenes. En otros casos puede tratarse de personas sin cargo alguno,
pero que no hayan sido especialmente solidarias o sensibles hacia los problemas o injusticias que se producian a su alrede-
dor.

Anivel preventivo podemos afirmar que un comportamiento correcto de quienes tienen responsabilidad sobre el trabajo de
otros o un comportamiento solidario de toda persona trabajadora son factores que pueden facilitar una reaccion solidaria del
entorno ante una agresién como la que supone el acoso moral, aunque tampoco la garantizan.

En cualquier caso, la accion sindical protectora hacia una persona trabajadora afectada por un problema laboral concreto
no puede estar condicionada por sus comportamientos pasados, pues existe unriesgo muy evidente de quelo que hoy le ocu-
rre aesapersonamafanale puedaocurrir a cualquier otra personay estavision es ain mas importante sitenemos en cuenta
queloqueestaenjuego en estos casos eslamismadignidad de la persona, algo de lo que nadie debiera ser desposeido, por
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muy incorrecta que haya sido su actuacion anterior.

Actuacion sindical a nivel colectivo

Los sindicatos tienen un papel muy importante que cumplir en la difusién del conocimiento sobre el acoso moral en el tra-
bajo. Elhechode que estas situaciones que se han producido durante afios hoy hayansidoidentificadasy consideradas como
socialmente inaceptablestiene unaimportanciafundamental paralas victimas que hastaahoralas venian sufriendo sincom-
prenderquéeraloquelespasaba, paralaspersonasque enelfuturo puedan serobjeto de acoso, pues podranidentificar rapi-
damente la situaciony tomar medidas eficaces para ponerle freno.

La difusién de informacién sobre acoso por parte de los sindicatos también tiene una influencia sobre las personas que lo
estan ejerciendo o son complices de él o simples espectadores pasivos, pues sabran que es algo que no se puede hacer, algo
conloque nohay que colaborar, algo con lo que hay que enfrentarse.

Ademaés de difundir informacién general, el sindicato debe dar formacion a sus representantes para que puedan difundir
informacién en suambito concreto, actuaratravés de lanegociacion colectivaenlaprevenciondelacosoenlaempresaoins-
titucién, y actuar frente a los casos concretos, atendiendo a las victimas, buscando soluciones y exigiendo responsabilida-
des.

Una labor fundamental sera identificar y posteriormente difundir las caracteristicas del acoso en el sector concreto en el
que se actue, clarificando a quién afecta, mediante qué mecanismos o acciones concretas se desarrolla, qué consecuencias
tiene.

Sitenemos identificadas las situaciones podremos establecer qué condiciones organizativas o normativas posibilitan que
elacososelleve acaboy por lo tanto definir qué medidas preventivas o qué modificaciones normativas hay que adoptar para
erradicar el acoso de nuestro entornolaboral.

Deberemos prestar una atencion especial a las situaciones de reestructuracion de servicios, tanto las que se plantean for-
malmente ante larepresentacion sindical como a las que periddicamente se rumorean o las que han sido descartadas:

Porque el acoso puede utilizarse como forma de conseguir de facto una reestructuracion que no ha prosperado o no tiene
visos de prosperar por las vias establecidas.

Porque puede utilizarse para librarse de personas que tendrian méas derecho que otras a alguno de los cargos previstos o
deseados.

Porque laaparicién de nuevos puestosy su encaje jerarquicoy funcional con los ya existentes puede serun caldo de cultivo
propicio para el acoso.

En la negociacién colectiva debemos intentar conseguir el compromiso de la direccion de la empresa o institucion
para la erradicacion del acoso en dicho ambito. Eso se plasmaria en una declaracién del mas alto rango en la que se
considere el acoso como un comportamiento inaceptable cuya erradicacion es necesaria. Esta declaracion seria el
punto de partida para una labor formativa, dirigida en primera instancia a todos los mandos intermedios y posteriormente
a todo el personal, en la que se fomentara el respeto a la dignidad de las personas como base de la convivencia en el
lugar de trabajo, y se facilitaran métodos de resolucion positiva de los conflictos laborales y personales que surjan.

Ademas, debe ponerse enmarchaun sistemade denunciay abordaje rapido, discretoy eficazde los casosde acosoque se
produzcan, de manera que se pueda actuar en las fases iniciales de la situacion, en las que todavia es posible su reconduc-
cion mediante técnicas de mediacion, implantando medidas correctoras cuando sea posible, 0 medidas sancionadoras
cuando seanecesario.

Consecuentemente con laidentificacion de los factores que facilitan el acoso que hayamos realizado, debemos negociar
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las medidas preventivas concretas y la modificacion de las situaciones o normativas que favorezcan el acoso o dificulten su
erradicacion.

Actuacion sindical ante los casos concretos

Ante todo hay que escuchar atentamente a la persona afectada, intentando abstraernos de la influencia de la informacion
difundida por los acosadores. Hemos de explicarle que su caso no es el Unico, que le puede pasar a cualquieray manifestarle
nuestracomprension.

Hay que mostrarle el apoyo del sindicato, que debe manifestarse inicialmente en el ofrecimiento de hacer gestiones enla
empresa o institucion, asi como el ofrecimiento de los servicios juridicos del sindicato para la presentacion de las denuncias
oportunas.

Debemos animar ala persona afectada a que describa su caso contodo detalle y por escrito, y que continlie anotando todo
lo que suceda. Igualmente debe reflexionar sobre las pruebas que puede haber, las personas que han podido ser testigos de
los hechos, ola existenciade otras personas en la misma situacion en el mismo servicio, area o departamento.

Contodos estos datos discutiremos y acordaremos con la persona afectada las acciones arealizar.

Podemos hablar directamente con el acosador o acosadora para hacerle ver lo incorrecto de sucomportamiento e intentar
reconducir la situacion.

Podemos recabar apoyos en el entorno laboral de la persona acosada, de manera que laimplicacion solidaria de los com-
paferos ejerzaunafuncién protectora frente alacoso. Podemos plantear el caso ante ladireccién, solicitando su intervencién
parafrenarel acosoy poner soluciones alasituacion.

Podemos plantear el caso ante el Servicio de Prevencion, solicitando la evaluacion de los riesgos psicosociales existentes
eneléreadelapersonaafectada, y ladefinicion e implantacion de medidas preventivas.

Enelcasode que lapersonaafectadaesté o haya estado de bajacomo consecuenciade la situacion de acoso que padece,
podemos presentar las reclamaciones correspondientes para que se reconozca el origen laboral de la baja, considerandola
como consecuencia de accidente de trabajo.

Losdelegadosydelegadas de prevencién pueden formular por escrito propuestas concretas de adopcion de medidas pre-
ventivas sobre las cuales tiene que pronunciarse la direccién, y en el caso de que esa respuesta sea negativa, debe de estar
debidamente razonada.

Si la respuesta de la direccion no es la adecuada para resolver la situacion de la persona acosada, podemos presentar
denuncia ante la Inspeccion de Trabajo, la cual identificaria la situacién y reclamaria la adopcion de medidas preventivas. En
elcasodel sectorprivadotambién podriaproponerlas sanciones correspondientes alos comportamientosincorrectos que se
detecten.

Podemos solicitar la apertura de expediente disciplinario a los acosadores, pues todas las normas disciplinarias estable-
cencomo conducta sancionable la falta de respeto a la dignidad de los subordinados, compafieros o superiores. El problema
esque enlamayor parte de los casos la decision sobre si se abre o no expediente suele estar en manos de ladireccion, y ésta
sueletenderaproteger alos acosadores 0, en casos muy escandalosos, a pedirles que no repitan esos comportamientos.

Podemos presentar denuncias en las vias civil y penal, en busca de las correspondientes indemnizaciones por los dafios
sufridos y del castigo personal de las personas que hanllevado a cabo el acoso o han sido complices de él.

Podemos efectuar denuncias publicas, tanto dirigidas al personal de laempresa o institucion como a la opinién publica en
general, siguiendo una escala progresiva acorde con lagravedad de los hechosy las pruebas de que se disponen. Mediante
estas denuncias publicas podemos intentar cambiar una actitud pasiva o cémplice del entorno de la persona acosada, pre-
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sionar alos acosadores y forzar la intervencién de la direccion, o denunciar la inhibicién o implicacién negativa de esa direc-
cién, de maneraque acepte impulsar una politica preventiva como la citada anteriormente.

Conclusion

Elderechodetodapersonaarecibiruntratodigno en sutrabajo es un elemento fundamental para que ese trabajo sea salu-
dabley, porlotanto, seguro. Elacoso moral eneltrabajo, como actuacion desarrolladacontraunapersonatrabajadoradesde
unasituacion de desigualdad de poder, de manera persistente e intencionada, con el objetivo de minar su resistencia, provo-
car susumision o su destruccion total como persona o hacer que abandone su puesto de trabajo, atenta gravemente contrala
dignidad de las personastrabajadoras. Porlotanto, lalucha contraelacosomoralen eltrabajo debe serun eje fundamentalen
ladefensadelasalud eneltrabajoy enlaactividad sindical en general. Las dificultades generadas tanto por las propias tradi-
ciones sindicales como por las caracteristicas del fendmeno del acoso no deben impedir una accion sindical eficaz en la
defensadelas personas acosadas, enmarcada en unalaborgeneral de informacion sobre el fenédmeno del acoso, de identifi-
cacion de los factores que lo facilitan y de negociacion de las medidas preventivas y correctoras, de los compromisos de la
direcciény de los procedimientos de tratamiento rapido y eficaz de las denuncias que se produzcan.
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