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El estado de la salud mental 
en el trabajo

LA SALuD mental es un 
derecho fundamental y 
universal del ser humano y 
un elemento esencial para 
su desarrollo personal, 
comunitario y socioeconó-
mico.  

La Organización Mundial 
de la Salud (OMS) define la 
salud mental como “un 
estado de bienestar en el 
cual cada individuo desa-
rrolla su potencial, puede 
afrontar las tensiones de la 
vida, puede trabajar de 
forma productiva y fructí-
fera, y puede aportar algo 
a su comunidad.” 

Es un derecho humano 
básico y, sin embargo, 
según datos de la propia 
OMS, una de cada ocho 
personas en el mundo 
padece algún problema de 
salud mental, lo que puede 
repercutir en su salud físi-
ca, su bienestar, su rela-
ción con los demás y sus 
medios de subsistencia.  

En el ámbito laboral, la 
OMS señala que los entor-
nos de trabajo seguro y 
sano no solo son un dere-
cho fundamental, sino que 
también tienen más proba-
bilidades de minimizar la 
tensión y los conflictos y 
mejorar la fidelización del 
personal, su rendimiento y 
su productividad.  

Una de las principales 
causas de los problemas 
de salud mental en el tra-
bajo son los riesgos psico-
sociales.  

 
Entendiendo los  
riesgos psicosociales  
El INSST define los fac-

tores de riesgo psicosocial 
como “aquellas condicio-
nes presentes en una 
situación de trabajo, rela-
cionadas con la organiza-
ción, el contenido y la rea-
lización del trabajo suscep-
tibles de afectar tanto al 
bienestar y la salud (física, 
psíquica o social) de los 
trabajadores como al desa-
rrollo del trabajo”.  

Es importante conocer 
cuáles son los riesgos psi-

cosociales presentes en 
nuestro entorno laboral, no 
sólo por el daño directo 
que pueden producir, sino 
también porque contribu-
yen a la producción de 
accidentes y enfermeda-
des. Además, el estrés 
laboral repercute en nues-
tra vida personal y vicever-
sa, por lo tanto debemos 
considerar cómo los ries-
gos psicosociales nos afec-
tan en su conjunto.  

Los principales riesgos 
psicosociales de nuestro 
colectivo son los siguien-
tes: 

• Estrés laboral. Se pro-
duce cuando las exigencias 
del trabajo no se adaptan a 
las necesidades, expectati-
vas o capacidades del tra-
bajador o cuando éste no 
recibe una compensación 
adecuada. El estrés es una 
dolencia compleja de la 
que se derivan enfermeda-
des y trastornos físicos, 
psíquicos y conductuales, 
cuyo origen puede incluir 
la organización y el entor-
no social de la empresa así 
como la presencia de otros 
agentes como el ruido, las 
vibraciones o las elevadas 
temperaturas.  

• Violencia en el trabajo. 
La violencia física y psico-
lógica son factores poten-
ciales de estrés.  

• Fatiga (física y mental) 
derivada de la ordenación 
del trabajo. Se produce por 
exceso de tiempo de traba-
jo o defecto de descansos, 
y se manifiesta más 
comúnmente en trabajos 
nocturnos, trabajo a tur-
nos, prolongaciones de jor-
nada y falta de descanso 
entre jornadas. 

 
cómo afrontan las 

empresas los riesgos 
psicosociales 

Lo importante es que la 
empresa tenga identifica-
dos los riesgos psicosocia-
les en la evaluación de 
riesgos, para poder anali-
zar en qué nivel se 
encuentran.  

Además, los riesgos psi-
cosociales se interrelacio-
nan entre sí, por ejemplo, 
el estrés causa violencia y 
viceversa, la fatiga suele 
acompañarse de estrés, 
sobre todo cuando deriva 
de trabajo excesivo, monó-
tono, repetitivo o falta de 
descanso, etc.  

Otro punto a considerar 
es que los riesgos y facto-
res psicosociales actúan 
sinérgicamente unos con 
otros, es decir, sus efectos 
se suman. Por ejemplo, 
una sobrecarga de trabajo 
puede estar causada por 
un estilo de dirección auto-
ritario, que a su vez desa-
nima la participación de los 
trabajadores y les presta 
poco apoyo, lo que desem-
boca en situaciones con-
flictivas e incluso violentas 
(insultos, amenaza, etc.).  

Hay diferentes métodos 
de estudio de los factores y 
riesgos psicosociales, pero 
la psicosociología es la dis-
ciplina técnica de la pre-
vención de riesgos labora-
les que se ocupa de las 
condiciones de trabajo 
relacionadas con la organi-
zación del trabajo, con el 
contenido y la ejecución de 
las tareas y con las relacio-
nes interpersonales y los 
contextos en los que se 
desarrolla el trabajo. 

Cuando estas condicio-
nes de trabajo están dise-
ñadas o implantadas de 
manera inadecuada o defi-
ciente, se convierten en 
factores de riesgo psicoso-
cial, y tendrán el potencial 
de afectar negativamente 
a la seguridad de los traba-
jadores, a su salud física, 
cognitiva, emocional y/o 
social. 

Los riesgos psicosociales 
se dan en todos los secto-
res de actividad. Sin 
embargo, en algunos tra-
bajos existen más probabi-
lidades de exposición que 
en otros. Las tareas que se 
desarrollan, los entornos 
de trabajo y los procedi-
mientos determinan, en 
parte, dicha probabilidad. 

La OMS afirma a tal res-
pecto que “los trabajado-
res de la salud, humanita-
rios o en situaciones de 
emergencia, a menudo tie-
nen que realizar tareas que 
conllevan riesgos elevados 
de exposición a eventos 
adversos, lo que puede 
afectar negativamente a su 
salud mental.” 

 
Detectemos los  
riesgos psicosociales...  
Carga y ritmo de traba-

jo: carga excesiva o insufi-
ciente de trabajo, alta pre-
sión de tiempo, plazos 

estrictos para terminar 
nuestro trabajo (objeti-
vos).  

Tiempo de trabajo: 
horarios muy largos o 
impredecibles, trabajo a 
turnos o nocturno.  

Participación y control: 
falta de participación en la 
toma de decisiones, falta 
de control sobre el método 
o ritmo de trabajo, los 
horarios, el entorno, etc. 
En general, sensación de 
que no nos preguntan, que 
no formamos parte del 
equipo.  

Cultura organizacional: 
comunicaciones pobres, 
apoyo insuficiente ante los 
problemas o el desarrollo 
personal, falta de defini-
ción de objetivos.  

Relaciones interpersona-
les: aislamiento, relaciones 
insuficientes, malas rela-
ciones, conflictos, conduc-
tas inadecuadas, mal 
ambiente de trabajo, etc.  

Rol: ambigüedad o con-
flicto de rol, no tenemos 
claras nuestras funciones, 
instrucciones contradicto-
rias, responsabilidad sobre 
personas.  

Desarrollo personal: 
escasa valoración social 
del trabajo, inseguridad en 
el trabajo, falta o exceso 
de promoción.  

Interacción casa-traba-
jo: conflicto de exigencias, 
problemas de doble pre-
sencia, falta de conciliación 
familiar. 

  
… y pongamos entre 

todos las soluciones a 
nuestro alcance 

Tiempo de trabajo: Hay 
que considerar jornadas no 
excesivamente largas y la 
necesidad de introducir 
pausas. La nocturnidad y 
la turnicidad influyen en 
los ritmos circadianos y 
pueden generar problemas 
asociados a la salud men-
tal, por lo que hay que 
prestar atención al diseño 
de los turnos.  

Autonomía: Hay que 
promover la autonomía en 
la gestión y toma de deci-
siones sobre cuestiones 
cotidianas de la actividad 
laboral, como organización 
temporal de la carga de 
trabajo, ritmo de trabajo, 
distribución de los descan-
sos, procedimientos y 
organización del trabajo.  

Carga de trabajo: Es un 
factor importante ya que 
relaciona el tiempo asigna-
do a cada tarea y la veloci-
dad, la atención que se 
presta a la tarea, la canti-
dad y dificultad de la 
misma. La carga de traba-
jo tiene que ser adecuada 
(cantidad y calidad). Así 

mismo, es necesario 
garantizar que el trabaja-
dor disponga de los recur-
sos necesarios para poder 
desempeñar su trabajo en 
unas condiciones adecua-
das. Situaciones de carga 
de trabajo excesiva que se 
alargan en el tiempo pue-
den derivar en episodios 
de ansiedad.  

Demandas psicológicas: 
Hay que tener en cuenta la 
capacidad de cada trabaja-
dor para que las exigen-
cias cognitivas sean las 
adecuadas. Trabajar 
aspectos de comunicación 
en la empresa y la gestión 
de las emociones ayudará 
a que las exigencias emo-
cionales sean adecuadas, 
sobre todo en nuestro 
colectivo, donde el trabajo 
tiene un nivel de implica-
ción emocional importan-
te. 

Variedad/contenido: El 
trabajo tiene que incluir 
tareas variadas, evitando 
así la monotonía. También 
se deberían evitar o mini-
mizar aquellas tareas poco 
valoradas o con poco valor 
añadido. Es importante 
que el trabajador conozca 
el funcionamiento general 
de la empresa para enten-
der el sentido de su traba-
jo y su contribución a nivel 
global. 

Participación / 
Supervision: Es necesario 
que el trabajador pueda 
participar en todas aque-
llas decisiones que afecten 
directamente al desempe-
ño del trabajo y organiza-
ción. El nivel de control de 
los superiores inmediatos 
tiene que ser respetuoso y 
generar confianza. Si la 
empresa dispone de dele-
gados de prevención, será 
necesario que los delega-
dos participen en estas 
decisiones.  

Interés por el trabaja-
dor: Se incluye aquí la pre-
ocupación de la empresa 
de carácter personal, pro-
moción, formación y desa-
rrollo de carrera. Este fac-
tor incluye una buena 
comunicación interna para 
evitar la especulación, 
sobre todo en épocas de 
cambio donde se genera 
más incertidumbre. 
Disponer de un plan de 
comunicación facilitará 
mantener informados a los 
trabajadores en cualquier 
materia, incluidas las 
cuestiones relativas a la 
seguridad en el empleo.  

Desempeño de rol: 
Evitar la indefinición de 
tareas. Si el trabajador 
recibe demandas de dife-
rentes mandos, será nece-
sario revisarlas para evitar 
que haya incompatibilida-
des.  

Relaciones y apoyo 
social: Un buen clima labo-
ral es uno de los factores 
prioritarios para una buena 
salud mental. 
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