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1. CODIGOS DE BUENAS PRACTICAS

Las buenas practicas son actividades, procesos y experiencias que resultan ser aconsejables o
recomendables, por haber logrado resultados positivos o haber demostrado su éxito y utilidad
en un contexto determinado. Es decir, recogen las mejores recomendaciones y consejos
existentes en la actualidad en relacidn con cada uno de los ambitos objeto de estudio.

Buenas practicas organizacionales o laborales son todas aquellas acciones que se implementan
en una organizacion y que producen la mejora de procesos, productos o servicios. Son cédigos
de conducta para una cultura ética e inclusiva impulsada por los lideres de la organizacion.

Estas buenas practicas, de caracter general, contribuyen a fomentar la salud mental y el
bienestar emocional en la organizacién, lo que también ayuda a reducir el impacto de posibles
pérdidas futuras.

Esta guia esta dirigida a empresarios, personal con funciones de direccion y especialistas en
prevencién de riesgos, de modo que sea una ayuda para gestionar posibles situaciones de
duelo en la empresa.



2. INTRODUCCION Y CONCEPTO DE DUELO
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“Aprender a vivir es aprender a desprenderse
SOGYAL RIMPOCHE. El libro tibetano de la vida y de la muerte.

La gestion de las pérdidas es un tema fundamental en nuestra existencia porque desde el
nacimiento, al desprendernos del corddén umbilical, vamos llenando nuestra mochila de
pequenas pérdidas, no por ello menos importantes, hasta prepararnos para pérdidas
definitivas, como la muerte de seres queridos y la nuestra propia.

Aceptar la provisionalidad de los vinculos, como parte de la vida, y trabajar emocionalmente la
pérdiday el desapego nos hace crecer y evolucionar.

Cada pérdida comporta un duelo asociado. La intensidad del mismo dependera del valor
afectivo que se le otorga, no de la naturaleza de la pérdida.

En esta guia vamos a centrarnos en las pérdidas, desde la pérdida de la vida de seres queridos
hasta otras pérdidas, con una vision amplia que permita tener en cuenta, poner en valor y
trabajar las reacciones humanas ante el dolor producido por cualquier tipo de pérdida.

En nuestra cultura ocultamos o aislamos la muerte, no la trabajamos abiertamente, cuando en
realidad es un proceso inherente a la propia vida y al que todos llegaremos. Vida y muerte son
dos caras de la misma moneda.

La muerte cuestiona valores establecidos en nuestra sociedad, como son la seguridad y la
predictibilidad. Es un acontecimiento inevitable y, ademds, imprevisible ya que no sabemos
cuando ni cémo sucedera.

En una sociedad hedonista, como la nuestra, sigue siendo un tabu. No solo la muerte, como
pérdida de la vida, sino también “otras pérdidas” que generan “otros duelos”, son ocultadas
con frecuencia en ese intento de mostrar siempre lo mejor de nuestras vidas. Es frecuente
ocultar los momentos oscuros y dolorosos, como si no existieran (hecho acentuado por la
exposicidn publica constante que provoca el uso excesivo de la redes sociales). Estas conductas
pueden generar dificultades para gestionar las emociones, aceptar y adaptarse a la nueva situacion.
La persona recupera su capacidad de funcionar con normalidad y la estabilidad emocional. Los
sintomas fisicos, normales al inicio, van desapareciendo paulatinamente. La tristeza y la
afioranza pueden permanecer algun tiempo.

La Organizacion Mundial de la Salud (en adelante OMS) define el duelo como “la reaccidon
normal ante la pérdida, ya sea la pérdida de una persona querida, un animal, un objeto, una
etapa o un evento significativo”.

Etimolégicamente duelo proviene del latin “dolus” que significa “dolor".

Poch y Herrero (2003) hablan del duelo como un proceso normal que permite elaborar la
pérdida y ayudar a las personas en duelo a vivir con esta ausencia. Es un proceso dindmico e
intimo, pero también social. De ahi la importancia de una red de apoyo porque estamos ante
una experiencia que necesita ser compartida, acompaiiada y respetada.



Por ello, resulta importante que la persona “se permita vivir y estar en duelo”. Sentir el dolor y
las emociones de forma natural, libremente y entender y aceptar que forma parte de un
proceso normal, es fundamental para adaptarse a la pérdida fisica, gestionar el vinculo
afectivo, aceptar la situacién y crecer personalmente.

La muerte de un ser préximo y/o querido nos puede afectar en todos los ambitos: psicoldgico,
emocional, mental, fisico y espiritual, y ocasionar cambios bruscos y oscilantes del estado de
animo.

Todos somos diferentes segln nuestra cultura, circunstancias personales, sociales, rasgos de
personalidad, biolégicos, etc. y ésto hace que entendamos y enfrentemos las situaciones de
pérdida y duelo de formas distintas y generemos emociones, comportamientos y reacciones
diversas tanto en intensidad como en duracién.

Existen distintos factores que pueden influir en la magnitud de la reaccién:

e La causa de la muerte: Tradicionalmente se diferencia entre natural, accidental, suicidio
y homicidio. Las relacionadas con el trabajo, sobre todo si son traumaticas, pueden
generar reacciones intensas y de dificil manejo. Esimportante tener en cuenta si estas

muertes han sido previsibles o inesperadas y, en el caso concreto de suicidio, la
estigmatizacion del hecho y/o el miedo a las conductas de imitacién.

® la relacidn con la persona que ha fallecido, de manera que a mayor relacién afectiva la

reaccion emocional puede ser mayor.

® Las caracteristicas propias de la victima.

e las caracteristicas personales de la persona gue esta en duelo: los recursos personales,
la gestion emocional, las experiencias previas, la salud fisica y mental, las variables

sociales, culturales y religiosas.
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Ante una pérdida, transitamos por un proceso de adaptacion psicoldgica, antes de aceptar que
es definitiva. Este proceso de adaptacion estd compuesto por etapas o fases que no son
correlativas y teniendo en cuenta, ademas, que cada persona afronta la pérdida de una forma
personal y en unos tiempos distintos.

Elisabeth Kiibler Ross, psiquiatra suiza y pionera en la atencién a las personas en el final de la
vida, propuso 5 etapas en este proceso:

1. Fase de negacion: es inmediata y se relaciona con el estado de shock emocional.

2. Fase de ira o enojo: aparece el sentimiento de impotencia o de frustracion al no poder
modificar la realidad que no queremos. Se busca la causa de lo sucedido y pueden
aparecer, en este momento, sentimientos de culpa.



3. Fase de negociacion: surge la esperanza de que no cambie nada y el pensamiento de
gue podia haberse evitado.

4. Fase de depresidn: es el momento en que se asume la realidad de la pérdida, por lo
que se generan sentimientos de tristeza y desesperanza, de aislamiento y depresiény
todo parece perder su sentido de ser, durante un tiempo.

5. Fase de aceptacion: implica comprender la muerte y la pérdida como procesos
naturales de la vida, lo que facilita el sentimiento de calma, al asumir y aceptar la
realidad.

El proceso de duelo se inicia inmediatamente tras la pérdida, pero su duraciéon es variable y
puede oscilar de 1 a 2 afios. Estas fases o etapas sirven para describir y entender el proceso de
adaptacion, pero no para estratificar u ordenar de forma rigida los sentimientos y las
reacciones que se presentan, porque esto podria crearnos ideas limitantes en la observacién
de la persona que estd sufriendo.

Durante el primer afio, se puede considerar “normal” cualquier reaccién y es importante dejar
gue la persona actle “voluntariamente”. Que pueda compartir lo que considere o solicitar
ayuda, sin ser descalificada o juzgada por ello, sino sintiéndose respetada.

Sin embargo, cuando estos sintomas son abigarrados, intensos o prolongados en el tiempo,
cuando se cronifican, hablamos de duelo patoldgico. En estos casos se requiere de ayuda
especializada, sobre todo ante sintomas de alarma, como pueden ser la presencia de intensos
sentimientos de culpa, pensamientos de suicidio, desesperacion extrema, ansiedad o
depresion prolongadas, sintomas fisicos, ira incontrolada, dificultades de funcionamiento y/o
de seguir con la vida cotidiana y/o abuso de sustancias.



Las personas que padecen un duelo patoldgico presentan un mayor indice de absentismo
laboral y una mayor morbilidad por trastornos psiquiatricos (ansiedad y depresion en sus
distintas variantes), suicidio, alteraciones nutritivas y afecciones cardiovasculares, entre otras.

Como ya se ha mencionado anteriormente, el duelo aparece ante situaciones de pérdida, que
suponen la ruptura de un vinculo afectivo, situaciones por otro lado tan frecuentes a lo largo
de nuestra vida.

Cabodevilla en el articulo “Las Pérdidas y los duelos”(1), referenciando a Pangrazzi (2),
enumera una gran cantidad de tipos de pérdidas que pueden agruparse en cinco bloques:

1. Pérdida de la vida. Es un tipo de pérdida total, ya sea de otra persona o de la propia

vida en situacién de enfermedad terminal en el que la persona se enfrenta a su final.
2. Pérdidas de aspectos de si mismo. Son pérdidas que tienen que ver con la salud. Aqui
pueden aparecer tanto pérdidas fisicas, referidas a partes de nuestro cuerpo, incluidas

las capacidades sensoriales, cognitivas, motoras; como psicoldgicas, por ejemplo la
autoestima, o valores, ideales, ilusiones, etc.

3. Pérdidas de objetos externos. Aqui aparecen pérdidas que no tienen que ver
directamente con la persona propiamente dicha u otra persona cercana. Hace
referencia a pérdidas materiales como, por ejemplo, perder el trabajo, la estabilidad
econdmica, la vivienda, pertenencias u objetos.

Pérdidas emocionales. Como pueden ser rupturas con la pareja o amistades.

5. Pérdidas ligadas con el desarrollo. Nos referimos a pérdidas relacionadas al propio ciclo

vital normal, como puede ser el paso por las distintas etapas o edades, la infancia, la

adolescencia, la juventud, la menopausia, la vejez, etc.

3. JUSTIFICACION

El centro de trabajo es un lugar donde trabajamos y convivimos a diario. Pasamos trabajando
gran parte de nuestro tiempo, aproximadamente la tercera parte de la vida. En la empresa nos
relacionamos socialmente, estableciendo vinculos laborales y personales; por lo tanto, ademds
de un espacio de trabajo, es un espacio de vida y convivencia constituido por personas con
diferentes roles en la organizacién (compafieros, representantes de los trabajadores, mandos
intermedios, gerencia, etc).

Seguin datos del Instituto Nacional de Estadistica, en el afio 2021 se produjeron en Espafia
450.744 defunciones. Si tenemos en cuenta que aproximadamente un 10 % de las personas en
duelo generan un duelo patoldgico entendemos que hablamos de una cuestién importante.

Segln datos de la Organizacion para la Cooperacidn y el Desarrollo Econdmico (OCDE), en
Espana se ha incrementado por dos el consumo de antidepresivos en la ultima década.

Las situaciones de pérdida, de una u otra forma, van a influir en la persona trabajadora, por un
periodo de tiempo dificil de determinar, en relacién a multiples factores. Puede alterar el
rendimiento intelectual, la productividad, ser motivo de absentismo, alterar las relaciones
interpersonales, el clima laboral y la conducta, que puede volverse insegura, aumentando el
riesgo de errores y accidentes laborales.



Si la causa de la muerte es de origen laboral (accidente o enfermedad profesional) puede
generar, ademas, sentimientos de desconfianza e inseguridad, una pérdida del vinculo con Ila
empresa o trastornos de estrés post traumatico frecuentes, sobre todo, en testimonios de
accidentes y/o en los equipos de intervencion.

Las empresas que quieren tener impacto son empresas comprometidas que, ademds de
generar beneficios econdmicos, aportan un valor social, ambiental y comunitario. La empresa
como lugar de trabajo y de vida se convierte en un entorno propicio donde promocionar
espacios seguros, recursos de salud y bienestar que influyan positivamente en las personas,
favoreciendo el compromiso y el buen clima laboral; en definitiva, mds sostenible la
organizacion donde todos crecemos, avanzamos y nos desarrollamos.

Acompaiiar en el proceso de afrontamiento y duelo es poner en valor y comprometerse con las
personas proporcionando herramientas adecuadas para ayudarle en el proceso de adaptacién
y aceptacion. Es cuidar la salud fisica y mental, al tiempo que se cuida la salud de la
organizacion: “Quid pro quo”.

Esta guia trata de explicar cémo gestionar, de la mejor manera, los casos de duelo ante un
fallecimiento de algin miembro de la organizacion o externo que afecte a un trabajador y los
duelos generados por otras pérdidas.

Pretendemos poner el foco en el cuidado emocional de las personas para trabajar de forma
coordinada y respetuosa ante una situacidén impactante o tragica.

Por tanto, esta guia va dirigida a:

- Personas trabajadoras que enfrentan una pérdida, dejando claro que no es una guia
terapéutica.

- Empresas que quieren ir mas alld de las obligaciones preventivas estrictamente
normativas. Empresas que apuestan por organizaciones saludables que cuidan a las
personas, proporcionando el soporte desde la organizacidon, mediante los programas
establecidos, dotando de recursos de salud, siendo transparentes y respetuosas,
trabajando en prevencién, promocion de la salud y bienestar, y garantizando unas
condiciones de trabajo e intervenciones especificas adecuadas.

Cuidar y apoyar a la persona es hacerla sentir importante e integrada para dar lo mejor de si
misma, desarrollando el talento, desde la confianza mutua y la voluntariedad.



4. OBJETIVOS

Esta guia pretende contribuir a la normalizacién de la muerte, la pérdida y el duelo, asi como

dar pautas a las empresas para ayudar en el acompafiamiento a sus empleados, trabajando en

la elaboracion e implementacién de un procedimiento interno que ayude a:

Normalizar la muerte y la pérdida como procesos vitales de los que se permita hablar
de forma natural y espontdnea, gestionar emocionalmente y evitar sufrimientos.

Asegurar que los acontecimientos tragicos no son ignorados por la empresa para
ofrecer una respuesta formativa, cercana, humana y de apoyo.

Dotar de informacién que indique la importancia de tratar convenientemente estos
momentos, tan significativos en la vida de las personas, para generar respuestas
emocionales adecuadas.

Dotar de las herramientas necesarias para una buena gestion emocional y de
acompanamiento al duelo.

Facilitar el soporte para desarrollar procesos de adaptacidon y de crecimiento, tanto
para el trabajador que sufre como para las personas de su entorno laboral. Aprender a
convivir con las pérdidas, aceptar y entender que la vida son ciclos que no permanecen
siempre y evitar el sentimiento de soledad gracias al apoyo del grupo.

Trabajar el desapego.
Prevenir duelos patolégicos.

Coordinar esfuerzos e iniciativas a través de un programa sistematico, proactivo e
integrado que permita ofrecer soluciones adecuadas y acompafiamiento a la persona
que sufre, respetando su voluntariedad.

Disminuir los rumores, informando adecuadamente ante una situacion de defuncidn
de un miembro de la empresa.

Este documento pretende dar a conocer las pautas necesarias para minimizar el impacto del

duelo en el dmbito laboral, protegiendo asi la salud de los trabajadores a través de la

elaboracion e implementacion de un procedimiento interno de intervencién adaptado a la

realidad de cada empresa, tomando como referencia las siguientes premisas:

Sensibilizar a los trabajadores para afrontar el duelo ante cualquier pérdida, incluida la
pérdida de un compafiero o de un ser querido.

Promocionar habitos de vida saludables y herramientas psicolégicas, incluida la gestion
emocional, dentro de un programa de salud integral e integrada en la empresa.
Desarrollar una red de apoyo en la organizacion para acompaiiar a los empleados (y a
sus familiares) desde el momento de la pérdida, transmitiendo a los empleados la
tranquilidad y la certeza de que la organizaciéon los acompafia, los respeta y los
respalda.

Facilitar la permanencia y la vinculacidn de los trabajadores afectados por un proceso
de duelo, detectando precozmente y/o resolviendo aquellas situaciones o problemas
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que pueden repercutir tanto en la gestion organizacional como en el bienestar del
empleado, a través de un interlocutor Unico (gestor del caso?).

- Promover el retorno al trabajo, adecuando las condiciones y/o tareas del puesto de
trabajo, antes de la reincorporacién del trabajador/a, siempre que se produzca una
ausencia por motivos de salud o por un duelo patoldgico.

- Formar a las personas trabajadoras implicadas en la gestidn de casos y, en general, a
toda la plantilla de la organizacidon acerca del contenido y la finalidad del nuevo
procedimiento interno.

- Contribuir, desde el entorno laboral, a una mejor gestién del duelo en el ambito de la
comunidad.

- Reducir el estigma del duelo por la muerte y la pérdida, asi como normalizar las
reacciones humanas ante estos procesos vitales, como los procesos de adaptacién y
gestion de las emociones (también el dolor), desde su normalizacién en el entorno
laboral.

- Fomentar el cuidado y proporcionar herramientas para el autocuidado de la salud
mental.

Para ello, esta guia toma en consideracién los siguientes principios de actuacién:

- Favorecer una intervencion temprana, debido a que las personas dedicamos una gran
parte de nuestra vida al trabajo y esto hace que, en el entorno laboral, sea posible
ayudar a las personas a enfrentar la pérdida y reducir el riesgo de presentar un duelo
patoldgico y/o trastornos de salud mental.

- Trabajar en soluciones a medida y flexibles, segin la situacién personal de cada
trabajador, favoreciendo asi el acompafiamiento desde la organizacién, a través del
gestor del caso.

- Ser proactivos y cercanos a las necesidades del trabajador permite trabajar las
soluciones a las situaciones concretas que se presentan.

- Informar de la adhesién voluntaria y el respeto a la dignidad, donde cada trabajador
comunicara libre y personalmente su situacion, cuando este lo considere.

- Garantizar la confidencialidad y privacidad, reguladas en el Reglamento (UE)
2016/679, del Parlamento Europeo y del Consejo, relativo a la proteccién de las
personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales (RGPD), asi
como en la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales
y garantia de los derechos digitales (LOPD GDD).

- Garantizar la equidad y transversalidad realizando actividades integrales e integradas,
con transparenciay respeto.

- Pactar el procedimiento interno derivado de esta guia con la representacion de los
trabajadores y valorar incluirlos en la negociacion colectiva de la empresa.

La gestién por parte de la organizacion de estas circunstancias de forma sistematica y
proactiva, mediante programas y procedimientos integrados, proporciona un sentimiento de
unidad y equipo, pone en valor a la personas, al preocuparse por sus circunstancias personales
(vitales y de salud) y establece vinculos, compromiso y mejora el clima laboral.

! véase el perfil competencial del gestor del caso, asi como sus funciones y responsabilidades en el punto
6.5 de esta guia.
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5. ESTRUCTURA

5.1 Ciclo de Deming

El modelo o ciclo de Deming (PDCA) es una metodologia de gestion sencilla, una herramienta

de ayuda en la implementacién de programas de bienestar. Esta metodologia puede aplicarse

en cualquier proceso que necesite o se plantee una mejora constante; es decir, un proceso de

mejora continua. El nombre proviene de su acréonimo en inglés y consta de cuatro pasos:

planificar (plan), hacer (do), verificar (check) y actuar (act).

Los cuatro elementos clave para el establecimiento de un programa de gestién del duelo y la

pérdida son (figura 1):

Planificar:

Es imprescindible hacer un diagnéstico o analisis de la situacién actual.

Formar un equipo de trabajo y elegir a la persona que realizard las funciones de gestor
del caso.

Determinar el alcance del proyecto, a quién va dirigido.

Definir objetivos, fijar plazos y responsables; es decir, crear un plan de accién o
planificacién por escrito.

Definir recursos.

Definir indicadores o KPIs que permitan analizar el resultado.

Poner en marcha las acciones segun la planificacion previa.

Formar especificamente al equipo de trabajo y al gestor de caso.

Acciones de formacion y sensibilizacion a las personas de toda la organizacion.
Recoger datos durante el proceso que permita ver la evolucidn a corto plazo.

Verificar:

Analizar los resultados con indicadores objetivos cuantitativos.

Actuar / Ajustar:

Analizar los resultados, detectar los puntos débiles o de mejora para ajustar o mejorar
el proceso. Ante un resultado satisfactorio es importante poner en valor y usar como
referencia para otras actuaciones en bienestar. Ante un resultado negativo, ajustar y
aprender.
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5.2. Liderazgo y compromiso de la Direccion

La Direccién de la empresa debe liderar el proyecto, a través de una politica de seguridad,
salud y bienestar debidamente comunicada, de forma transversal, a toda la organizacidon, que
establezca objetivos claros en este sentido. Marcar como objetivo estratégico el cuidado de las
personas en una Direccidon por valores es el eje sobre el que pivota el bienestar y las
actuaciones en bienestar como la que nos ocupa.

Asi, se plantean un serie de principios a cumplir por la Direccién:

- Disponer de una politica de empresa conocida por todos los miembros de la
organizacion.

- Ser coherentes, dar ejemplo por parte de todos los estamentos de |la organizacion.

- Comunicar adecuadamente.

- La prevencion, la salud y el bienestar deben estar presentes en todas las acciones
desarrolladas por y para la organizacién.

- Ser claros al definir la normativa, las funciones y responsabilidades en la organizacion.

- Supervisar, revisar y mantener actualizada la politica de la organizacion.

El liderazgo y el compromiso de la Direccidon son imprescindibles para conseguir los recursos
adecuados y respaldar las acciones necesarias para la implementacién del procedimiento.
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Este compromiso se hace visible:

- Participando en la creacién del grupo de trabajo.

- Asignando funciones y responsabilidades al grupo de trabajo.

- Asegurando los recursos necesarios, financieros, humanos y materiales, para
implementar y mantener el procedimiento.

- Promocionando la mejora continua a través de la participacion en la revisidn periddica
y en la deteccién de oportunidades de mejora.

- Favoreciendo la comunicacion y la consulta a los trabajadores y sus representantes.

- Participando en las reuniones que se consideren necesarias y relevantes.
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6. PLANIFICACION

El duelo es un proceso emocional complejo que puede impactar significativamente a los
individuos, tanto en su vida personal como en su desempefio laboral. En el entorno
organizacional, la gestién del duelo se vuelve fundamental para cuidar el bienestar de los
empleados, mantener la productividad y fomentar un ambiente de trabajo compasivo y
solidario. Implementar buenas practicas en la gestidén del duelo puede marcar una diferencia
significativa en el apoyo brindado a las personas que estdn atravesando un momento de
pérdida.

Que la empresa disponga de un cultura organizacional que fomente la salud mental y el
bienestar emocional y aborde los riesgos psicosociales permitira gestionar, también, las
posibles situaciones de duelo de una manera mas efectiva.

Para garantizar el éxito de este y otros procedimientos que se implementen en la organizacion,
deberian considerarse los elementos expuestos a continuacién y que forman parte de la
estructura anterior.

6.1. Analisis inicial

Es fundamental evaluar la situacion de partida que permita explorar en qué situacion se
encuentra la organizacion, identificando las debilidades, amenazas, oportunidades y fortalezas
de esta para poner en practica un programa de gestidon del duelo en la organizacién, dando
respuesta a preguntas como:

- ¢Se dispone de evaluacién de riesgos psicosociales?

- ¢Sedispone y se hace seguimiento de la planificacidn preventiva psicosocial?

- ¢Como se organiza la vigilancia de la salud de los trabajadores?

- ¢Seorganizan actuaciones de promocion de la salud y/o bienestar?

- ¢Sedispone de datos de clima laboral?

- ¢Se dispone de otros datos: estudios epidemioldgicos de vigilancia de la salud,

absentismo, etc?

Es imprescindible conocer la situacidn en la que se encuentra la organizacion. Para ello serd
necesario disponer de los siguientes estudios:

- Evaluacién inicial de las condiciones de trabajo
- Integracién de la prevencion en la organizacion
- Gestion de los factores de riesgo psicosocial en la empresa

Pretender realizar intervenciones psicosociales desde una situacion de empresa en que las
condiciones laborales y de trabajo no son adecuadas, ademas de no tener sentido, puede ser
contraproducente y malentendido por parte de la plantilla.

Por tanto, se debe partir de la base de unas adecuadas condiciones laborales y una gestion
preventiva integral en relacidon al espacio fisico de trabajo, las condiciones higiénicas, de
seguridad, ergondmicas y psicosociales, como pilares bdsicos en el cuidado de las personas
trabajadoras.

En base a las respuestas a las preguntas anteriores, y con los resultados de las mismas, el
siguiente paso de este andlisis es explorar qué posibilidades de gestion, flexibilizacion y
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acompafiamiento podemos implementar a través de la organizacion del trabajo que se puedan
ofrecer al personal de la empresa que se adhiera voluntariamente al programa.

6.2. Analisis de las medidas psicosociales

Una vez analizados los factores de riesgo existentes en la organizacién, resulta necesario
planificar la actividad preventiva. Esta planificacidn recogera las medidas preventivas derivadas
de cada uno de los estudios indicados en el punto anterior, incluyendo también aquellas
derivadas del riesgo psicosocial.

Se entiende por riesgo psicosocial, segln la Organizacion Mundial de la Salud (1984), “aquellas
condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con la organizacion, el
contenido y la realizacion del trabajo susceptibles de afectar tanto al bienestar y la salud
(fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo del trabajo.”

Esta planificacion preventiva concretarda las medidas a implementar en la organizacién,
priorizando en funcion del nivel de riesgo detectado, segin la complejidad organizacional de
cada una de las medidas propuestas y dando respuesta a las siguientes preguntas:

- Qué hacer,

- Cémo hacerlo,

- Quién lo hace,

- Cuadndose hardy
- Cuanto costara.

Ademds, estas intervenciones deben orientarse a conseguir entornos laborales mas seguros y
saludables, equilibrando las actuaciones en el espacio fisico de trabajo, los factores
organizacionales, psicosociales y de recursos de la salud necesarios. Por tanto, resulta
fundamental tener una perspectiva global e integradora, fomentando acciones de bienestar,
ademas de contar con la participacién de todos los agentes implicados, también los agentes
sociales de la organizacion.

6.3. Analisis de la diversidad

Existen varios tipos de diversidad y, en esta guia, nos centraremos en los dos que consideramos
que tienen mayor relevancia en los procesos de duelo, como es la diversidad cultural y la
diversidad en relacion a la causa de la pérdida.

La diversidad cultural influye en la forma de sentir y expresar los sentimientos ante una
pérdida, entendiendo por cultura la mezcla de creencias, valores, comportamientos,
tradiciones vy rituales de un grupo. Cada cultura tiene sus propios rituales que influyen en la
expresion del duelo y proporcionan una sensacién de estabilidad, rutina, normalidad y
seguridad en el grupo. También son diferentes los roles que toman los distintos miembros de la
familia, los ceremoniales y las creencias sobre el sentido de la vida y la muerte.

En consecuencia, a fin de poder proporcionar el apoyo y el acompafiamiento adecuado e
individualizado, hemos de plantear algunas preguntas:

o ¢Qué emociones y comportamientos son respuestas habituales ante el duelo
en esta cultura?

o ¢Cudles son las creencias acerca de la muerte?
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o ¢Quiénes deben ir a las ceremonias y como deben vestir o comportarse?
o ¢Se esperan regalos, flores u otras ofrendas?
o ¢Qué dias o fechas seran significativas?

o ¢Como se expresan las condolencias?

Resumiendo, resulta importante tener en cuenta que las “diferencias” nos enriquecen como

grupo, motivo por el cual se debe obtener informacidn contrastada acerca de las costumbres,

ritos y acompafiamiento al duelo existentes en las diferentes culturas y religiones que podamos

tener en la organizacidn, incluyendo la valoracidn de una posible incorporacién y participacion

de mediadores culturales en los equipos de acompafiamiento de esta.

Al analizar la diversidad en relaciéon a la causa de la pérdida, podemos dar con los siguientes

escenarios:

El fallecimiento de un compafiero de trabajo donde la causa de la muerte puede tener
consideraciones diferenciales en cuanto a la emocién y el sentimiento que provoca en
el grupo y sus consecuencias en el dmbito laboral, asi como también en el tratamiento
y enfoque de la situacién:
o Fallecimiento vinculado a causas de origen laboral (entorno o condiciones de
trabajo).

o Fallecimiento por causa natural pero que tiene lugar en el puesto de trabajo.

o Fallecimiento originado por causas NO vinculadas al entorno o las condiciones
de trabajo.

o Suicidio.
o Duelo secundario a otras pérdidas.

Si el fallecimiento es debido a un accidente de trabajo o enfermedad profesional tiene
particularidades en cuanto a las consideraciones laborales, preventivas y legales,
incluyendo la gestion, la prevencién y el tratamiento de situaciones de temor o de
estrés postraumatico que pudieran generarse entre los companieros.

El impacto psicoldgico de una muerte en el trabajo puede ser considerado un factor de
riesgo psicosocial en aquellos puestos de trabajo en los que asi se contemple en la
evaluacion de riesgos, donde ademads se estableceran las medidas preventivas en
relacion a recursos, habilidades personales y de afrontamiento, cuando el riesgo no es
evitable. Como por ejemplo, en el caso de profesiones cuya actividad principal sea el
cuidado de personas, servicio al usuario y/o la comunidad (sanitarios, cuerpos de
seguridad, bomberos, residencias de gente mayor, etc.) que de forma habitual estan
expuestos a la carga psiquica que supone el contacto con el dolor ajeno, el sufrimiento
y la muerte.

El suicidio tiene unas connotaciones diferentes porque, ademas de enfrentar el dolor
de la pérdida, se enfatiza en la necesidad de conocer los motivos que han llevado a la
persona a este desenlace y, normalmente, esos motivos conllevan juicios de valor que
se deben evitar.
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Es necesario entender el dolor y el sufrimiento que ha llevado a la persona a tomar esa
decisidn y evitar la estigmatizacidn. Por otro lado, empatizar y trasladar el respeto a la
familia, actuando de manera coordinada y con el consentimiento expreso de la misma,
en la comunicacién en la empresa (contenido y forma).

6.4. Indicadores

Se deben definir, previamente a la implementaciéon del procedimiento interno, indicadores que
sirvan para valorar los resultados de la intervencion, el compromiso de los trabajadores y la
activacion voluntaria del programa establecido; es decir, indicadores que valoren el nivel de
ejecucion y el impacto obtenido.

Para evaluar el resultado de la intervencion, se plantean indicadores de impacto que pueden
ser cuantitativos o cualitativos:

e Son indicadores cuantitativos los que podemos medir cuantitativamente en cuanto a
una reduccion del porcentaje pactado respecto a un factor concreto, por ejemplo:
o Reduccién de un x % en la tasa de rotacidn de personal.
O Reduccién de un x% de la tasa de absentismo.

o Son indicadores cualitativos, por ejemplo, la encuesta de clima laboral o las opiniones
de las personas trabajadoras definiendo preguntas directas que pongan en valor estas
actuaciones, con idea de mejora, implicando a todos los integrantes de la organizacion.

En ambos casos, es bueno medir a corto, medio y largo plazo, para poder realizar ajustes del
modelo de intervencion, si fuera necesario.

Para evaluar el proceso de intervencidn, se plantean indicadores de proceso, que pueden ser
cuantitativos o cualitativos, como por ejemplo:

- Indice de participacién

- Numero de reuniones programadas y asistencia a las mismas

- Numero de acciones llevadas a cabo por partners externos, si se cuenta con ellos
- Numero de actuaciones llevadas a cabo por vigilancia de la salud

- Numero de trabajadores que participan en determinadas actividades voluntarias
- Opinidn de las personas que se adhieren al programa

- Opinidn del grupo de trabajo

6.5. Equipo de trabajo y gestor del caso: funciones y responsabilidades

Disefiar e implementar un programa de gestion del duelo en una organizacidn requiere, entre
otros aspectos, la formacién de un equipo multidisciplinar que agrupe a profesionales de
RRHH, prevencién (técnico-sanitario), mandos intermedios y representantes de los
trabajadores.

Este grupo tendra las siguientes funciones:

- Disefar el procedimiento teniendo en cuenta la politica y directrices de la organizacion,
incluyendo el marco juridico que lo ampara.

- Impulsar la comunicacién y el conocimiento del programa a los trabajadores y ofrecer
su participacion en el mismo.
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- Facilitar la formacion e informacion al personal implicado.

- Coordinar y fomentar la implementaciéon del programa en todos los niveles de Ila
organizacion.

- Establecer indicadores que permitan la evaluacién y un proceso de mejora continua.
- Hacer un seguimiento periédico del plan de accién.

- Nombrar al gestor del caso idéneo a cada situacién.

El GESTOR DEL CASO puede ser un profesional de la sanidad o de la psicologia, aunque no
necesariamente. Esta figura debe permitir una intervencién temprana, por lo que también
deben tenerse en cuenta otros miembros de la organizacién, como personal de RRHH, técnicos
de prevencion, responsable directo del trabajador, etc. y, si fuera necesario, también puede
designarse un gestor externo a la organizacién.

El gestor del caso sera el referente Unico, con formacion especifica, que brindara el apoyo
profesional y psicoldgico que precise el trabajador incluido en el programa de gestidn de duelo
de la organizacion.

En consecuencia, el perfil competencial deseable para el gestor del caso seria:

- Inteligencia emocional

- Empatia y escucha activa

- Habilidades comunicativas

- Habilidades interpersonales

- Persona responsable y ética

- Motivacidn e ilusién por adquirir nuevos roles dentro de la organizacion
- Aprendizaje autonomo y actualizacidon permanentemente
- Creatividad e innovacién

- Trabajo en equipo

- Organizacién y gestién del tiempo

- Manejo de conflictos y negociacion

- Toma de decisiones

- Proteccion de datos personales

Siendo las funciones mas relevantes del gestor del caso las siguientes:

- Colaborar con el grupo de trabajo en la implementacién del programa de gestion del
duelo en aquellos trabajadores que, voluntariamente, lo hayan solicitado.

- Participar en las dinamicas de grupo con los compafieros del trabajador adherido al
programa, en coordinacién con el grupo de trabajo.

- Proponer acciones de mejora en el seguimiento del programa definido en la
organizacion.

- Promover y fomentar la adhesién y cooperacién de los trabajadores de la organizacion
en el programa.

- Realizar el seguimiento y supervision de los trabajadores adheridos voluntariamente al
programa.

- Documentar, por escrito, los acuerdos adoptados.
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- En caso de ausencia del trabajador adherido al programa, gestionar su impacto en el
entorno laboral respetando, en todo momento, la confidencialidad de la persona
trabajadora.

Siendo responsabilidad del grupo de trabajo liderar, disefiar, comunicar y aplicar el programa,
asi como generar confianza a través del comportamiento ético y transparente y asegurar la
eficacia de la accion.

6.6. Recursos

Resulta imprescindible disponer de los recursos humanos y materiales necesarios y adecuados,
asi como de un presupuesto especifico que permita, entre otros, contar con el
acompafiamiento de expertos internos o externos con una capacitacion especifica y que
puedan dar soporte en la aplicacion del programa.

Ademas, es necesario disponer de recursos para la formaciéon del equipo de trabajo y del gestor
del caso y la sensibilizacion en materia de riesgos psicosociales, asi como la participacién en
jornadas, la elaboracion de guias de buenas practicas, etc. Y de recursos para la comunicacion y
difusién adecuada en la organizacion.
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7. IMPLEMENTACION

7.1. Programa de acompafiamiento al empleado (PAE)

Los Programas de Asistencia o de Acompafiamiento al Empleado son una prestacion que la
organizacion puede ofrecer a sus empleados, con acceso confidencial a la misma, limitada en el
tiempo, que suele ser de corta duracién, de asesoramiento o seguimiento, y como soporte o
ayuda ante situaciones o retos personales, que pueden ser laborales o no, pero que pueden
afectar al bienestar del trabajador, a su rendimiento en el trabajo y al clima laboral. En
ocasiones, esta ayuda profesional puede brindarse también a la familia directa de la propia
plantilla.

En los uUltimos afios han aumentado el nimero de empresas que ofrecen PAE a sus empleados,
siendo habituales las herramientas de promocién y proteccion de la salud, el soporte
psicoldgico, el soporte y/o asesoramiento legal, entre otros aspectos a tratar.

En el caso que nos ocupa, comentaremos los beneficios del PAE como asesoramiento o
acompafiamiento psicoldgico, en un proceso de aprendizaje que ayuda a la persona a conocer,
valorar y reforzar sus recursos personales, asi como a aprender herramientas de afrontamiento
que mejoren su estado de bienestar emocional.

En general, se pretende fomentar en la organizacién estilos y habitos de vida saludable, dado
gue se ha visto que cuidar a las personas aporta beneficios de forma bidireccional:

- Para el trabajador, colocando en el centro a las personas como valor estratégico de la
organizacion, mejora la motivacién, el sentido de pertenencia (sentirse comprendido y
apoyado), el bienestar fisico, mental y emocional del trabajador.

- Para la empresa, porque los problemas de los empleados pueden abordarse, con su

consentimiento, de forma inmediata. Ello redunda en mejoras en el rendimiento y la
productividad, la reduccién del absentismo, reduce la rotacion de personal v,
secundariamente, mejora la calidad productiva. También mejora el clima laboral, algo
fundamental para garantizar la salud emocional y mental de la poblacién trabajadora.

7.2. Programa de reincorporacion laboral

En los empleados que necesitan un tiempo de baja laboral por motivos de salud mental, el
programa tiene como objetivo principal la reincorporacién laboral temprana. Mediante un
seguimiento de vigilancia de la salud y la colaboracién del gestor del caso y del equipo de
trabajo, es posible plantear la posibilidad de adaptacién laboral, evaluando las condiciones del
puesto de trabajo y de la organizaciéon de este para prevenir recaidas, frecuentes en estas
situaciones, permitiendo asi reducir el riesgo de estrés en el entorno laboral.

Por otro lado, el programa también incluye un seguimiento de la persona trabajadora afectada
con un acompafiamiento del jefe directo, del gestor del caso o del equipo de trabajo. El
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proceso finaliza con la reincorporacion laboral efectiva, completa y saludable para el trabajador
y la empresa.

7.3. Formacion y entrenamiento

Es necesario poner al alcance del equipo de trabajo y del gestor del caso, la formacion
adecuada y especializada para el desarrollo de sus funciones en la implementacién de este
programa. Si fuera necesario, puede requerirse formar a otros miembros de la organizacion:
personal de recursos humanos, integrantes del Servicio de Prevencidn (técnicos/sanitarios) u
otros agentes clave, como mandos intermedios, entre otros.

Resulta importante adiestrar a la organizacidn en la observacién atenta y reflexiva del otro, la
solidaridad, la responsabilidad, el autoconocimiento, la autoconciencia, la resiliencia, etc. En
definitiva, educar en inteligencia emocional, proporcionando recursos y también habitos
saludables para la salud fisica y mental de las personas trabajadoras.

Por ello, es interesante proporcionar, sobre todo a los lideres, mandos intermedios y a todos
los empleados, formacién y capacitacion en habilidades de comunicacién efectiva, incluyendo
la escucha activa y la indagacion apreciativa, siendo también recomendable, formacidn en
recursos de salud y/o herramientas psicoldgicas de afrontamiento en situaciones de estrés y/o
crisis, como por ejemplo la comunicacién asertiva, la gestion de las emociones, el mindfulness,
la gestion del estrés, etc.

7.4. Participacion

A fin de alcanzar el éxito en la implementacién de un programa de gestién del duelo en la
organizacion, resulta indispensable incentivar y promover la colaboracién y la participacion
activa de todos los trabajadores de la organizacidn, incluyendo también a sus representantes.

7.5. Comunicacion

En las organizaciones actuales, independientemente de su tamafio, una buena comunicacion es
de vital importancia para conseguir el éxito de cualquier estrategia.

Tras la aprobacion del procedimiento por parte de la Direccion es preciso plantear un plan de
comunicacién interna que llegue, de forma transversal, a todos los miembros de la
organizacion, usando los canales existentes para este fin, como por ejemplo: reuniones
periddicas, correos electrénicos, mensajes de texto, intranet corporativa..., garantizando que
todos los empleados conozcan los canales anteriores a su disposicion.

Una comunicacion efectiva fomenta la transparencia, asi como la retroalimentacién y
colaboracion de todos los miembros de la plantilla. Evidentemente la transmisién de la
informacion debe ser clara y transparente, por lo que resulta importante comunicar:

- Cual... es la mision de la organizacion (misidn, visidn, valores)
- En qué... momento estamos (diagnostico)

- Qué... informacién queremos transmitir (mensaje)

- Para qué... finalidad (objetivo)

- ¢Qué respuesta queremos provocar? (objetivo)

- Quién... emitira el mensaje (emisor)
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A quién... queremos informar (publico receptor)

Con qué... medio o canal de comunicacion (medio)

Comao... serd el mensaje (formal/informal/emocional/audiovisual...)
Cuando... se emitira (tiempo, plazos)

Con qué... recursos (humanos, econdmicos, digitales,...) y periodicidad

Coémo... evaluaremos el impacto (feedback, indicadores,...)

En resumen, la estructura del plan de comunicacion debe disponer de los siguientes apartados:

1.

Objetivo. Debe ser alcanzable y medible, indicando el impacto que se pretende
alcanzar.

Alcance. A quién va destinado.

Planificacién de acciones, definiendo el mensaje, cdmo debe ser, quién es el receptor,
el emisor, en qué plazo se emitira y con qué recursos.

Control y seguimiento periddico de la planificacion.

Verificacién. Comprobar que los indicadores establecidos para el cumplimiento de
cada accidon ha sido adecuado y, en caso contrario, ajustar a la realidad y las
necesidades del momento (retroalimentacién).

Comunicacion del proyecto global y de las acciones a los trabajadores. Se debe definir
y preparar el contenido del mensaje a comunicar a los trabajadores, incluyendo
también a la estructura directiva y a los mandos (comunicacién interna). Igualmente, se
debera plantear la posibilidad de realizar una comunicacién externa, de la que también
se debera definir el mensaje y contenido a comunicar, siendo coherentes con la cultura
y los valores de la empresa, a fin de reforzar la identidad de marca y el sentido de
pertenencia.
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8. VERIFICACION

Con el objetivo de ajustar las necesidades en el tiempo y establecer un plan de mejora
continua, se propone establecer unos indicadores de actividad y de eficacia de la
implementacién del programa, a definir por cada organizacién. Algunos ejemplos serian:

Indicadores de actividad

Para medir las acciones llevadas a cabo en el periodo de estudio.

e Porcentaje de trabajadores acogidos al programa sobre el total de la plantilla:

niim de personas acogidas al programa
num de empleados a los que se ha ofrecido el programa

* 100

Indicadores de eficacia

Para medir la obtencidn de los resultados establecidos como objetivo.

e Porcentaje de trabajadores reincorporados a la empresa sobre los trabajadores que se
acogieron al programa en la empresa:

reincorporaciones al puesto de trabajo

niim de personas acogidas al programa

9. CONCLUSIONES Y CONSIDERACIONES FINALES

La gestidn del duelo en el ambiente laboral no solo beneficia a los empleados directamente
afectados, sino que también contribuye a la cultura y al clima laboral de la organizacién. Al
implementar buenas practicas, las organizaciones pueden crear un entorno compasivo y
solidario que promueva la salud mental y el bienestar de sus empleados en momentos dificiles.

Exponemos a continuacién algunas conclusiones de lo expuesto hasta el momento y
consideraciones finales para una gestion del duelo y la pérdida en el trabajo.

Cultura empresarial

Para gestionar el duelo de manera efectiva es esencial establecer una cultura organizacional
que reconozca la importancia de la salud mental y el bienestar emocional de sus empleados.
Esto implica fomentar la sensibilizacién y la empatia en todos los niveles jerdrquicos de la
organizacion. La capacitacion sobre cémo abordar el duelo en el lugar de trabajo puede ser
fundamental para sensibilizar a los lideres y equipos de trabajo.

Fomentar una cultura organizacional en la que se hable abierta y regularmente sobre la salud

mental puede desestigmatizar las conversaciones sobre el duelo y otros problemas
emocionales.
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Politicas y procedimientos

La organizacién debe contar con politicas claras y procedimientos establecidos para manejar
situaciones de duelo entre el personal. Ademas, se deben establecer mecanismos de apoyo,
como asesoramiento, grupos de apoyo o recursos externos para ayudarlos a lidiar con el duelo.

Es importante establecer procedimientos especificos para la gestién del duelo dentro del
ambito de la prevencion de riesgos laborales. Estos procedimientos deben incluir pautas para
el manejo de situaciones de duelo: cdmo comunicar la noticia, ofrecer apoyo inmediato a los
trabajadores afectados y proporcionar recursos de apoyo emocional.

Implicaciones legales

Las leyes laborales en muchas jurisdicciones establecen los derechos de los trabajadores en
situaciones de duelo. Estos derechos pueden incluir el acceso a permisos por duelo, tiempo
libre pagado y proteccion contra la discriminacidn debido al estado emocional por el que estan
pasando.

Cabe recordar que en el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores, concretamente en su
Capitulo Il, Contenido del contrato de trabajo, Seccion 5.2 Tiempo de trabajo, Articulo 37.
Descanso semanal, fiestas y permisos, apartado 3, indica:

La persona trabajadora, previo aviso y justificacién, podra ausentarse del trabajo, con derecho
a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

“b bis) Dos dias por el fallecimiento del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el sequndo
grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite
hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliard en dos dias.”

Mediante el convenio colectivo o acuerdo de empresa pueden ampliarse los dias de permiso.

Ademads, las empresas tienen la obligacién de proporcionar un entorno laboral seguro vy
saludable para sus trabajadores, lo que también abarca el bienestar emocional. La gestidn del
duelo puede estar relacionada con estas regulaciones, ya que la salud mental y emocional es
parte integral de la salud laboral. Es responsabilidad de la organizaciéon brindar apoyo y
recursos para ayudar a los empleados a atravesar procesos de duelo de manera saludable.

Comunicacidn sensible y confidencialidad
La comunicacion desempefa un papel crucial en la gestion del duelo en el entorno laboral. Es
importante comunicar con empatia, comprensién y apoyo a los trabajadores que estén

pasando por un proceso de duelo. La confidencialidad es esencial; se debe respetar la
privacidad y no divulgar informacion personal sin su consentimiento. Designar a un portavoz
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autorizado que maneje la comunicacién con sensibilidad y respetando la privacidad de las
personas involucradas.

Disponer de un plan de comunicacién establecido para manejar la noticia de la pérdida de un
compafiero de trabajo es crucial. La informacidon debe ser comunicada con empatia y respeto,
evitando rumores o informacién imprecisa. Se deben identificar canales de comunicacion
apropiados y designar a personas responsables de compartir la noticia.

Programas de bienestar y salud mental

Las empresas pueden implementar programas de bienestar y salud mental que proporcionen
recursos y apoyo emocional continuo a sus trabajadores. Esto puede incluir sesiones de
capacitacion sobre manejo del estrés, resiliencia emocional, o talleres que aborden la gestion
de emociones y el autocuidado. Al fomentar un entorno que valore la salud mental, se puede
reducir la intensidad del duelo y mejorar la capacidad de afrontamiento de los empleados.

Formacion

Ofrecer capacitacion en habilidades de afrontamiento puede preparar a los trabajadores para
manejar mejor el estrés, las situaciones desafiantes y el duelo. Estas sesiones pueden incluir
técnicas de mindfulness, gestidn del estrés, resolucién de conflictos y desarrollo de habilidades
para manejar emociones. Estas herramientas pueden fortalecer la capacidad para enfrentar
desafios personales y laborales.

Ademas, incorporar sesiones de capacitacion para preparar a los trabajadores y mandos en
como manejar la pérdida de un compafiero, en la que se puede abordar como brindar apoyo
emocional, comunicar la noticia de manera apropiada, ofrecer recursos de apoyo y cémo
mantener la moral y la productividad en tiempos dificiles.

Evaluacion de riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales, como el estrés laboral, la sobrecarga de trabajo o situaciones
emocionalmente desafiantes, pueden afectar la salud mental de los trabajadores. La pérdida
de un compafiero de trabajo puede ser un factor que genere estrés y trauma emocional en el
entorno laboral. Es fundamental identificar y evaluar estos riesgos para implementar medidas
preventivas.

Apoyo profesional y recursos
Disponer de recursos profesionales externos, como consejeros, terapeutas o lineas de ayuda

(PAE), puede ser fundamental. Brindar acceso a apoyo profesional puede ser reconfortante y
proporcionar a los trabajadores una via para buscar asesoramiento en momentos dificiles.
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Acompaiiamiento a las familias afectadas

Brindar apoyo y acompafiamiento a las familias de las personas afectadas por la pérdida es
esencial. Esto puede incluir ayuda para acceder a recursos, apoyo emocional, asistencia en
trdmites burocraticos, entre otros.

Evaluacidon y mejora continua

Es fundamental realizar una evaluacién de la efectividad de los procedimientos implementados
para gestionar el duelo. La retroalimentacion de los trabajadores y la revisién de las practicas
permitirdn ajustar y mejorar los procedimientos para futuras situaciones de duelo.

La gestion del duelo en el marco de la prevencion de riesgos laborales es una dimensién
importante para el bienestar integral de los empleados. Al considerar la salud emocional y
mental como parte de las estrategias de prevencién de riesgos, las empresas pueden crear
entornos laborales mas seguros, saludables y compasivos.
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Anexo 1. Proceso de duelo normal. Consejos para gestionar el duelo

La persona recupera su capacidad de funcionar con normalidad y la estabilidad emocional. Los
sintomas fisicos, normales al inicio, van desapareciendo paulatinamente. La tristeza y la
afioranza pueden permanecer algun tiempo.

éCuales son los sintomas que pueden aparecer?

< Manifestaciones fisicas: vacio en el estomago, opresién en el pecho o garganta,
hipersensibilidad al ruido, despersonalizacidn, falta de aire, debilidad y sequedad en la boca.

< Sentimientos: tristeza, enfado, culpa, ansiedad, fatiga, impotencia, shock, anhelo, alivio e
insensibilidad.

% Pensamientos: incredulidad, confusidn, preocupacion, sentido de presencia y alucinaciones.

< Conductas: trastornos del suefio, alimentarios, aislamiento, desorganizacién, sofiar con la
pérdida, evitar o frecuentar recuerdos, hiperactividad y llanto.

Consejos para gestionar el duelo
o Aceptar larealidad de la pérdida

Durante los primeros dias existe una cierta tendencia natural a no admitirla. Esto es normal en
los primeros dias o semanas. No es sefial que la persona esté teniendo una reaccién fuera de lo
comun. Progresivamente se ira admitiendo que la pérdida o la muerte es real.

Centrar la atencién en el momento presente puede ayudar.
e Sentir y elaborar la pérdida

Después de la confusién y el dolor, apareceran otras emociones que pueden sentirse como
desagradables, pero son necesarias para una correcta elaboracidn del duelo.

Evitarlas no ayudara a sentirnos mejor, solo atrasar lo que es natural.

Para ello, es importante que hablemos del fallecido o de la causa de nuestro duelo y dolor,
podamos llorary, si es necesario, expresar sentimientos como la desesperanza.

o Adaptarse a los cambios en el entorno

Nuestras rutinas cambian aunque poco a poco estas rutinas se irdn adaptando ya que se suelen
asumir por otras en mayor o menor medida de manera progresiva. Es normal que aparezcan
sentimientos de culpa por la persona o lo que estamos dejando atras, pero es el curso de la
propia vida.

® Reanudar la propia vida

Finalmente, debemos aceptar que los recuerdos que tenemos no van a desaparecer. El paso
final es decir adids sabiendo que no vamos a olvidar su paso por nuestra vida.
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Anexo 2. Duelo patoldégico

El duelo puede bloguearse en en el transito de cualquiera de sus etapas. Puede alertarnos:
- La duracion:

Una duracién total de mas de dos afios.
Una fase inicial de estupor o shock mayor de tres semanas.

Una fase de negacion o culpabilidad que se prolonga en el tiempo, mayor de 6 meses.
- Los sentimientos

Un sentimiento desproporcionado de culpa.

Una idealizacién excesiva.
- Los comportamientos

Una ausencia total de respuesta afectiva.

Cambios bruscos en el comportamiento por otros no habituales.

- Aparicién de alteraciones diversas: insomnio pertinaz, abuso de téxicos, fobias,

ansiedad incontrolable, estados depresivos prolongados, ideas persistentes de suicidio, ...

El diagndstico de duelo patoldgico tiene en cuenta las circunstancias de la pérdida, el contexto
de la persona y la sintomatologia. Ante una sospecha de duelo patoldgico es fundamental el
tratamiento y el seguimiento por especialistas adecuados, asi como la observacién y el
acompafamiento.

Horowitz (1980) define el duelo complicado como aquel cuya intensificacion llega al nivel en el
gue “la persona estd desbordada, recurre a conductas desadaptativas, o permanece
permanentemente en este estado sin avanzar en el proceso de duelo hacia su resolucion”.

Podemos encontrar diferentes situaciones:

- Duelo crénico: es el que tiene una duracidn excesiva sin conseguir resolver totalmente.

- Duelo retrasado o inhibido, suprimido o pospuesto: en el momento de la pérdida Ia
reaccion emocional es insuficiente y provoca reacciones desproporcionadas al cabo del
tiempo o ante otras pérdidas aparentemente de menor importancia.

- Duelo exagerado: la persona se siente desbordada y presenta una conducta
desadaptativa. Incluye trastornos psiquidtricos mayores que surgen después de una
pérdida, como por ejemplo cuadros de depresiédn mayor, distintos estados de ansiedad,
consumo de sustancias, incluyendo el trastorno de estrés postraumatico.

- Duelo enmascarado: la persona presenta trastornos fisicos o conductas desadaptativas
sin reconocer la relacién con la pérdida.

Sintomas y sefales de un duelo complicado

- La persona menciona la pérdida en entrevista con dolor intenso pasados varios meses
de la misma.
- Algun acontecimiento desencadena una reaccidn excesiva.
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Periodos de extrema tristeza o demasiado extensos, deseos de suicidio (a veces en
fechas sefaladas).

Episodios de conducta agresiva o conductas impulsivas, como abuso de sustancias.
Objetos de vinculacion muy marcados o lo contrario, esconder o deshacerse de todos
los objetos recordatorios.

Imposibilidad de incorporarse al funcionamiento vital pasadas unas semanas de la
pérdida.

No haber expresado abiertamente dolor en las primeras semanas de duelo o haber
realizado cambios radicales de estilo de vida.

Pensamientos recurrentes de culpa o asuntos pendientes con el fallecido,
remordimientos por haberle causado dafio o haber descuidado su vida.

La persona no asistid al funeral o nunca ha vuelto a mencionar al ser querido que
desaparecid.
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Anexo 3. Situaciones criticas y recomendaciones para la propuesta de intervencion para
afrontar situaciones criticas

Para llevar a cabo una actuacién profesional en situaciones de urgencia, emergencia y
catastrofe, la intervencién en crisis constituye el marco tedrico de referencia basado en las
aportaciones segun evidencia de la practica de algunos autores como Caplan (1964) y
Lindemann (1944), entre otros.

Para ello es importante definir algunos conceptos como son crisis o intervencidn psicosocial.

éQué es un estado de crisis?

Se trata de un estado temporal de trastorno y desorganizacién generado por un evento vital
externo que sobrepasa la capacidad de respuesta de la persona. Los mecanismos de
afrontamiento resultan insuficientes y se produce un desequilibrio e inadaptacion psicoldgica.

En estas situaciones la intervencién temprana es fundamental para evitar o minimizar el riesgo
de deriva a situaciones psicoldgicas y/o sociales complejas.

La intervencion psicosocial es una practica especializada que ayuda a las personas a afrontar
sus conflictos psicosociales y el malestar social y lograr relaciones interpersonales satisfactorias
utilizando sus capacidades personales y los recursos del entorno social y relacional (ltuarte,
2017 y Arricivita, 2013) (G.I.S.E Grupo de Intervencién Social en Emergencias del Colegio de
Trabajo Social de Sevilla).

Principios de una intervencion

Es importante transmitir seguridad. Los principios basicos en los que se sustenta una
intervencién psicosocial son:

1. Apoyar

Transmitir seguridad y serenidad en el manejo de la situacion. Empatia y cercania,
preocupacion sincera por la situacidon y el momento. Cuidar el modo en que decimos
las cosas, comunicacion.

2. Escuchar

Permitir que se expresen las emociones. Escucha activa. Prevalece la regla de 80/20,
siendo 80 escuchar y 20 hablar. Ayudar a gestionar las emociones negativas.

3. Orientar

Proporcionar la informacion adecuada que permita sentir una cierta sensacién de
control e incertidumbre y animar poniendo en valor las fortalezas individuales.
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Ejemplo de propuesta de intervencion para afrontar situaciones criticas
Nuestra propuesta de intervencion en crisis consta de dos dreas de intervencion:
1. Sesion grupal para afrontar situaciones criticas

Esta sesion estd especificamente desarrollada para entender las reacciones psicoldgicas que
pueden aparecer cuando se ha vivido una situacion de crisis o muerte de un companero de
trabajo. El objetivo es que los asistentes se sientan identificados y normalicen la
sintomatologia que puedan presentar. Esta intervencion grupal inicial ayuda a mejorar la
capacidad de adaptacion y resistencia ante una situacion critica.

Los objetivos especificos de la formacion son:
< Entender la respuesta del organismo ante una situacion critica.

< Conocer las reacciones psicoldgicas prototipicas en situaciones de crisis o la muerte de
un ser querido.

% Verbalizar las reacciones al evento.
% Hacer un afrontamiento correcto de la situacion.
2. Soporte psicoldgico individual para intervencion en crisis

El soporte psicoldgico individual para intervencion en crisis es un servicio dirigido a los
empleados afectados por algun acontecimiento altamente estresante. Se trata de una
intervencion psicoldgica especializada, llevada a cabo por un psicélogo experto en situaciones
de estrés agudo y duelo y metodologia EMDR (Eye Movement Desensibilization and
Reprocessing, que traducido seria Desensibilizacion y Reprocesamiento por los Movimientos
Oculares). Es una intervencion disefiada para restablecer las capacidades psicoldgicas del
empleado y garantizar una correcta readaptacion post-traumdtica.

Se trata de un proceso personalizado y adaptado a las caracteristicas individuales y a la
situacion particular en la que se encuentre el empleado. El objetivo de esta intervencion es
evaluar el estado de la persona afectada tras la vivencia del acontecimiento estresante, dar
estrategias de readaptacion y prevenir la aparicion de un trastorno postraumdtico.



Anexo 4 - Recursos de Asepeyo en relacidn a bienestar y salud mental

Asepeyo dispone de una serie de recursos que pueden ayudar a las empresas en la gestién del
bienestar y salud mental de sus trabajadores. Estos recursos estan disponibles a través del
Portal de Prevencion, y de la extensa red de consultores en prevencién.

Mencionamos anteriormente que si la empresa dispone de un cultura organizacional que
fomente la salud mental y el bienestar emocional y aborde los riesgos psicosociales contribuira
a gestionar, también, las posibles situaciones de duelo de una manera mas efectiva. En esta
linea proponemos los siguientes recursos:

Recursos para la gestion de los riesgos psicosociales
Ponemos a disposicion de las empresas la campafia “La prevencién de los riesgos psicosociales,

una oportunidad para una empresa con futuro”, en la que se incluyen los siguientes recursos:

Acciones de Informacidn y sensibilizacion e-learning
- Riesgos psicosociales en el ambito del trabajo. Accién que describe la problematica de
los riesgos psicosociales y qué factores los desencadenan, ademdas de comprobar qué
efectos y consecuencias producen, tanto en la empresa como en las personas, con la
finalidad de proporcionar medidas preventivas para aplicar soluciones.

- Caso prdctico de factores psicosociales para mandos intermedios. Plantea distintas
situaciones, a través de casos practicos en formato storytelling, sobre determinados
problemas que plantean los factores psicosociales en las empresas a los que debe
darse solucidn por medio de la toma de decisiones.
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https://prevencion.asepeyo.es/
https://prevencion.asepeyo.es/campanas-prevencion/prevencion-riesgos-psicosociales/
https://prevencion.asepeyo.es/campanas-prevencion/prevencion-riesgos-psicosociales/

- Habilidades para mandos intermedios. Para que los mandos intermedios puedan
ejercer un liderazgo saludable proponemos varias acciones que describen las
habilidades para gestionar equipos humanos, entre ellas cémo ejercer el liderazgo, la
motivacién de equipos y las practicas de comunicacién, tan necesarias en situaciones
de gestién del duelo.

Videos

Los riesgos psicosociales en la empresa. Este video pretende la sensibilizacién de los
empresarios y los equipos directivos sobre las oportunidades de mejora empresarial a
través de la gestion de los riesgos psicosociales.

Publicaciones

- La prevencion de riesqos psicosociales, como abordarlos. Breve documento sobre como
abordar la prevencidn de riesgos psicosociales en las empresas.

Recursos para la gestion emocional y el estrés

Para ayudar en la gestion de las emociones y el estrés que puede aparecer tras una pérdida
ponemos a disposicion los siguientes recursos:
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https://prevencion.asepeyo.es/video/sin-titulos-riesgos-psicosociales-en-la-empresa/
https://prevencion.asepeyo.es/documento/folleto-la-prevencion-de-riesgos-psicosociales-como-abordarlos/

Acciones de informacién y sensibilizacién e-learning
- Gestion de la energia emocional en el lugar de trabajo. Esta accién proporciona
diferentes recursos para gestionar la energia emocional, evitando riesgos psicosociales,
a través de la reflexion, con videos interactivos, que ayudan a visualizar de manera
directa y practica experiencias reales. También se dispone de taller presencial.

- Entrenamiento para vencer el estrés. En esta accidon una coach sirve de guia a lo largo
del contenido para aprender a diferenciar los conceptos de estrés y ansiedad, conocer
las respuestas que puede tener el individuo ante distintas situaciones estresantes, asi
como estrategias para hacerle frente.

Videos

- Gestion _de la_energia_emocional _en el lugar _de_trabajo. Coleccién de 7 videos

autoexplicativos sobre los recursos necesarios para la gestion de la energia emocional.
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https://prevencion.asepeyo.es/campanas-prevencion/prevencion-riesgos-psicosociales/

Publicaciones

- Comprendiendo la energia emocional. Infografia donde se describen los conceptos
fundamentales para entender la energia emocional y los recursos necesarios para su
adecuada gestidn.

- La prevencidn de riesqos psicosociales, estrés laboral. Breve descripcidon de qué es el

estrés, cudles son los principales factores que pueden originarlo y las principales
estrategias de afrontamiento.

Recursos para la promocidn de habitos saludables

Para poner en marcha un programa de salud integral que proteja la salud de los trabajadores y
reduzca también el impacto del duelo en el ambito laboral ponemos a disposicién los
siguientes recursos de promocion de habitos de vida saludables:

Acciones de informacién y sensibilizacidon e-learning
- Hadbitos saludables en el dmbito laboral. Esta accidn proporciona pautas para mejorar

la comprensién y toma de conciencia sobre la importancia de implementar habitos
saludables en el trabajo y las buenas practicas para incorporarlos en el ambito laboral.
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https://prevencion.asepeyo.es/documento/comprendiendo-la-energia-emocional/
https://prevencion.asepeyo.es/documento/folleto-la-prevencion-de-riesgos-psicosociales-estres-laboral/

- Las bases de una alimentacion saludable. Esta accidon se compone de diversos mddulos
presentados por una dietista-nutricionista con la ayuda de videos cortos que muestran
las mejores opciones alimentarias para gozar de una buena salud.

- El alcohol y otras drogas en el dmbito laboral. A través de historias autobiograficas esta
accién aporta informacion sobre conceptos bdsicos en drogodependencias y sobre
como afrontar la problemitica, en caso de presentarse en el lugar de trabajo.

Videos

- Tus hdbitos de salud condicionan tu futuro. Muestra a doble pantalla los buenos
habitos de salud en contraposicidn a los malos habitos y sus consecuencias con el paso

de los afos, que pueden reforzar o comprometer la salud a mayor edad.

- Como gestionar la problemdtica del alcohol y otras drogas en la empresa. Coleccidon de

5 videos que a partir de la historia de unos personajes cuenta la problematica del
consumo de alcohol y otras drogas en la empresa y la implantacidn de un programa de
prevencion.

- Como identificar comportamientos y sustancias. Coleccién de 5 videos que muestran,

de forma practica, los comportamientos y los efectos que pueden producir en las
personas el consumo de distintas sustancias toxicas.
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https://prevencion.asepeyo.es/video/los-habitos-de-salud-condicionan-tu-presente-y-futuro/
https://prevencion.asepeyo.es/campanas-prevencion/alcohol-y-otras-drogas-en-el-ambito-laboral/
https://prevencion.asepeyo.es/campanas-prevencion/alcohol-y-otras-drogas-en-el-ambito-laboral/

- Hdbitos saludables para un buen suefio y descanso. Muestra a doble pantalla los
habitos que permitirdn que disfrutemos de un buen suefio y descanso nocturno en
comparacién a malos habitos que nos complican el dia a dia por el cansancio
acumulado.

Publicaciones

- Promocidn de la actividad fisica ... y ademds saludable. Este documento presenta las
ventajas del ejercicio fisico moderado para combatir las enfermedades
cardiovasculares, como por ejemplo caminar, para ayudar a incorporarlo en nuestra
rutina diaria.

- Sumate a la alimentacion saludable . Este documento ofrece los 10 principios basicos
de la alimentacién saludable.
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https://prevencion.asepeyo.es/video/los-habitos-durante-el-dia-condicionan-el-sueno-y-descanso-nocturno/
https://prevencion.asepeyo.es/documento/promocion-actividad-fisica-y-ademas-saludable/
https://prevencion.asepeyo.es/documento/sumate-a-la-alimentacion-saludable/

Gestion del suefio y descanso en el dmbito laboral. Mantén despierta tu empresa. Este

documento pretende sensibilizar a las empresas para que, en el dmbito de actuacion
del suefio y el descanso, ofrezcan un espacio adecuado para mejorar y promocionar la
salud de sus trabajadores en aras a la competitividad de la organizacién.

El alcohol y otras drogas en el dmbito laboral. Este documento pretende ser una guia
gue aporte informacién sobre conceptos basicos en drogodependencias y a la vez
oriente sobre como afrontar la problematica, en caso de presentarse en el lugar de
trabajo.
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https://prevencion.asepeyo.es/documento/gestion-del-sueno-y-descanso-en-la-empresa/
https://prevencion.asepeyo.es/documento/libro-el-alcohol-y-otras-drogas-en-el-ambito-laboral/
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