Responsabilizar a los empleadores por el abuso psicologico en el trabajo
El abuso de poder viola el derecho de los trabajadores a la seguridad psicologica

El acoso y el acoso laboral son formas de abuso psicolégico que violan el derecho humano basico inherente a la
dignidad de un empleado. El abuso psicologico en el lugar de trabajo es un problema de explotacion de los empleados.
Los empleadores no son explicitamente responsables del dano psicologico de sus empleados y estan incentivados
negativamente a abordar el abuso en el trabajo incluso si afirman valorar los lugares de trabajo seguros.

El abuso psicolagico en el lugar de trabajo esta altamente relacionado con lesiones de salud fisica y mental, mas
frecuentes que el acoso sexual. El fenomeno ha sido denominado una epidemia silenciosa y es una amenaza para la
salud piblica que afecta a millones de empleados en los Estados Unidos.

El abuso de poder es a menudo un sintoma de sesgo implicito: un problema que la ley contra la discriminacion dejo de
ayudar desde los anos 80, cuando los tribunales pasaron de centrarse en el impacto a la intencion. La intencion es un
umbral alto que hace que la ley sea un fracaso épico cuando se trata de alterar las jerarquias que operan en torno a la
demografia.

COMO FUNCIONA EL ABUSO PSICOLOGICO EN EL LUGAR DE TRABAJO

El acoso laboral suele comenzar cuando un empleado, generalmente inseguro, es

amenazado por la competencia o el comportamiento de otro empleado. El acosador se dirige a un
empleado desprevenido para minimizar y eliminar la amenaza percibida que el empleado representa para
él. Los acosadores utilizan el abuso psicologico persistente para controlar la narrativa. Intentan
convencer al empleado y a otros de que el objetivo es un incompetente. Tacticas comunes incluyen
acusaciones falsas, exclusion y sabotaje laboral o profesional.

Cuando los empleados denuncian un comportamiento psicologicamente abusivo en el lugar de trabajo
adecuado autoridades en entornos laborales toxicos, esas autoridades ignoran sus quejas. Los
empleadores no son responsables del comportamiento psicologicamente abusivo. Los empleadores
normalmente enganar a los empleados desprevenidos haciéndoles creer que tienen procesos de quejas
legitimos para solucionar los problemas.

Los empleadores normalmente no modifican el entorno laboral de los empleados. Los empleadores no
suelen eliminar los factores estresantes. Los matones envalentonados continidan abusando de sus
objetivos sin consecuencia o disuasion. Los empleadores prolongan innecesariamente los procesos de
quejas.

silencio. Estrés mortal en el entorno laboral. Hay importantes cambios fisicos, mentales y dano emocional
y dano economico severo. Juego terminado. El maton gana. Su competencia percibida ha desaparecido. El
empresario gana. Su percepcion de amenaza de responsabilidad ha desaparecido. El empleado
desprevenido tampoco hace nada para provocar.

Trauma sobre trauma. Cuando los empleados se dan cuenta de la complicidad institucional de alterar su
salud y sus medios de vida, obligandolos a salir de la nomina para evitar responsabilidades y traumas.

. Los empleados desprevenidos se van voluntariamente, mueren o son despedidos, sucumbiendo al
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ocurre. Los empleados ademas se dan cuenta de que no existe ningln recurso legal para nada de esto.
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COSTOS DE ORGANIZACION COSTOS HUMANOS

Mayor ausentismo, rotacion, costos de +  Angustia psicologica (ansiedad, depresion, agotamiento)
capacitacion y costos de beneﬁuos paralos +« Resultado fisiologico (enfermedad cardiaca, obesidad,
empleados problemas para dormir, cancer, trastorno de estrés

«  Menor rendimiento de tareas, productividad postraumatico, pensamientos suicidas, suicidio)
y moral. « Pérdida de empleo y/o carrera y otros danos financieros

EL PORQUE DETRAS DE LA LEY DE SEGURIDAD PSICOLOGICA EN EL LUGAR DE TRABAJO

Los empleadores optan por evitar una amenaza percibida de responsabilidad sobre el bienestar humano. La Ley de
Seguridad Psicologica en el Lugar de Trabajo (WPSA) proporciona una causa legal de accion para los empleados que
sufren abuso psicologico en el lugar de trabajo cuando sus empleadores prefieren el abuso al bienestar.

“-

No existe ninguna ley que proteja a los trabajadores del abuso psicoldogico en el lugar de trabajo. A menos que
sea miembro de una clase protegida (sexo, raza, edad, etc.) y pueda demostrar que el abuso proviene de su
clase protegida, no tiene derechos legales a la seguridad psicologica en el trabajo.

Demostrar la intencion no funciona con la ley contra la discriminacion, y no funcionara con maltrato en general.
La ley antidiscriminacion solia funcionar cuando se centraba en el impacto. El cambio de los tribunales en los
anos 80 hacia un enfoque en la intencion ha hecho que la ley contra la discriminacion sea un fracaso. La WPSA
no exige que las victimas demuestren la intencion de los abusadores, por lo que fortaleceria las protecciones
para las mujeres y los trabajadores de color que pueden probar el maltrato pero no la intencion
discriminatoria.

A menudo, los empleadores no hacen cumplir sus propias politicas ni practican lo que predican capacitacion e
incluso tomar represalias contra quienes denuncian abusos.

Los empleadores necesitan responsabilidad para que nuestros lugares de trabajo sean psicologicamente
seguros. La WPSA crea un incentivo para que los empleadores prevengan y aborden el abuso psicologico en
el lugar de trabajo. La WPSA exige que los empleadores hagan lo correcto antes de que se produzcan danos
economicos y de salud.

Podemos prevenir el dano. Ninguna ley erradicara un problema, pero el objetivo es prevenir el abuso
psicologico en la medida de lo posible. La prevencion significa no esperar hasta que ocurra el dafo. Sexual La
ley sobre acoso reconoce que un ambiente de trabajo hostil es suficiente para recurrir legalmente. La WPSA
modela esa ley y establece la base para un reclamo legal en un ambiente de trabajo toxico.

Debe haber un remedio disponible para todos los trabajadores. Nuestro sistema legal de pago por juego
favorece a quienes pueden pagar abogados. Debemos hacerlo mejor. Al igual que con las regulaciones para
otros danos, también debemos destinar dinero a este problema para solucionarlo. Hacer que el abuso sea
ilegal independientemente del estatus de clase protegida (dar mas proteccion a los miembros de clases
protegidas) garantizaria que todos, especialmente nuestros trabajadores de bajos salarios mas vulnerables,
puedan acceder a un remedio.

QUE HACE EL LEY

Brinda a los empleados especificos recursos legales para los empleadores que crean y mantienen un ambiente
de trabajo toxico. Los empleados seleccionados podran demandar al empleador y/o a la(s) persona(s) que
violen la Ley directamente por danos y honorarios. Los empleados también pueden revelar piblicamente y de
forma anonima el resultado del caso, eliminando la capacidad de los empleadores de silenciarlos con acuerdos
de confidencialidad.

Requiere que los empleadores reconozcan, monitoreen, detecten, prevengan, desalenten y aborden
adecuadamente abuso psicologico. Se exigira a los empleadores que implementen politicas y capacitacion.

Visite WPSAct.org para actuar.
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