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RESUMEN: Diversos grupos histéricamente discriminados mantienen al dia de hoy
limitaciones en el ejercicio en su derecho a la igualdad y acceso al empleo, sin embargo,
uno de los grupos mds estigmatizados es el de aquellos que tienen diversas condiciones o
afectaciones vinculadas a la salud mental. Estas personas no solo son discriminadas en el
trabajo, sino que también enfrentan muchas veces evaluaciones psicolégicas para el acceso
al empleo, que los limita indebidamente. En este trabajo buscamos profundizar en el tema

y dar pautas para la solucién.
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ABSTRACT: Historically discriminated groups continue to face limitations in the
exercise of their right to equality and access to employment. However, one of the most
stigmatized groups involved people with various conditions or affectations related to mental
health. These people are not only discriminated at work, but also often face psychological
evaluations for access to employment, which unduly limits them. In this paper we seck

to delve deeper into the issue and provide guidelines for a solution.
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*

I.  INTRODUCCION

De acuerdo a la Organizacién Mundial de la Salud, una de cada ocho per-
sonas en el mundo padece de algin trastorno mental (Organizacién Mundial
de Salud - OMS, 2022c¢). Esto de acuerdo a cifras a las que se ha podido tener
acceso, pues, ciertamente, podriamos hablar de un nimero mucho mayor si con-
sideramos que las condiciones que afectan a la salud mental son habitualmente
consideradas un tema ‘tabd’ por muchos, por lo que no suelen ser ventilados, e
incluso sin considerar aquellos casos no diagnosticados por falta de difusién y
relevancia brindada por algunos Estados.

En el Pert, solo entre enero y agosto de 2022, el Ministerio de Salud efec-
tud un total de cuatro millones ciento cuarenta mil ochocientas dos atenciones
en salud mental a mds de un millén de pacientes, siendo los problemas mds
detectados la ansiedad (28.81%) y seguido por la depresién (17.57%)'. Estas
cifras resultan alarmantes respecto a la gran cantidad de personas que padecen
afectaciones a la salud mental en nuestro pais y en el mundo, sin embargo, pese
a esto, en materia laboral atin hoy existe un amplio espacio de estigma y discri-
minacién respecto a las condiciones vinculadas a la salud mental de trabajadores
y trabajadoras, no solo una vez que ya se encuentran en una relacién laboral,
sino, especialmente, a efectos de poder acceder a ésta.

En el presente trabajo abordaremos los principales retos a los que se en-
frentan las personas con condiciones determinadas y afectaciones a la salud
mental al momento de acceder al empleo, asi como la limitacién en la igualdad
de oportunidades para este colectivo. En la primera parte brindaremos consi-
deraciones primarias respecto al marco legal peruano sobre acceso al empleo y

1 En: hteps://www.gob.pe/institucion/minsa/noticias/651753-minsa-logra-realizar-mas-de-4-millo-
nes-de-atenciones-en-salud-mental
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normativa sobre salud mental, a efectos de determinar el marco normativo sobre
el que se sustenta la evaluacién realizada en el presente articulo. Luego de ello,
ahondaremos en el concepto del estigma en el acceso al empleo de personas con
afectaciones a la salud mental, asi como las diversas situaciones que se originan
y que impidan el real ejercicio de su derecho a trabajar y no ser discriminados
en las postulaciones laborales.

Como punto siguiente se revisardn los pardmetros objetivos que si podrian
generar una eventual diferenciacién respecto a la salud mental en el acceso al
empleo y una critica al sistema de evaluaciones psicoldgicas y psicométricas actual
durante los procesos de postulacién. Finalmente, brindaremos algunas conside-
raciones y recomendaciones para abordar y mejorar esta problemdtica a futuro.

II. MARCO LEGAL PERUANO: ACCESO AL EMPLEO Y NORMATIVA
SOBRE SALUD MENTAL

Entre los derechos laborales que tienen una relevancia marcada, al punto de
ser considerados explicitamente en nuestra Constitucién Politica, se encuentra
el derecho de igualdad y no discriminacién en sus distintas vertientes, entre
ellas, claro estd, en el acceso al empleo. Asi, tenemos que el articulo 2° de dicho

cuerpo normativo establece que:

“Toda persona tiene derecho:

(..)

2. A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza,
sexo, idioma, religion, opinion, condicion econdmica o de cualquiera otra indole”.

De igual modo, el articulo 26° de la Constitucién, también senala como
un principio que regula la relacién laboral al siguiente:

“En la relacion laboral se respetan los siguientes principios:

1. Igualdad de oportunidades sin discriminacion (....)"

Claramente la igualdad y no discriminacién es uno de los derechos fun-
damentales de todo ser humano, y en el aspecto laboral resulta uno de los
pilares esenciales, en la medida que, precisamente, el derecho laboral surge
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con la intencién de hacer frente a las existentes desigualdades generadas en la
relacién trabajador-empleador, y la proteccién del primero. Asi, también lo
ha determinado la propia Organizacién Internacional de Trabajo (OIT) en su
Convenio 111, Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), en el
cual se establece lo siguiente:

“La igualdad de oportunidades y de trato permite a todas las personas desarrollar
plenamente sus talentos y calificaciones de conformidad con sus aspiraciones y
preferencias, y gozar de igualdad de acceso al empleo y de igualdad respecto de las

condiciones de trabajo”.

Ahora bien, respecto a la igualdad en el acceso al empleo, nos encontramos
ante una figura que resulta de relevante andlisis, no solo por la importancia de
aseverar la real igualdad de oportunidades en el acceso al empleo como punto
de inicio que desencadena la relacién laboral propiamente y otros derechos labo-
rales, sino que también por la propia complejidad al momento de determinar si
determinados grupos histéricamente discriminados o excluidos tienen un REAL
acceso a este derecho. Esto ya que, como es ampliamente conocido, si bien ac-
tualmente contamos con normativa especifica que prohibe la discriminacién o
que los anuncios de contratacién tengan contenido diferenciador injustificado,
lo cierto es que el acceso al empleo contiene un margen de discrecionalidad y
subjetividad de quien contrata que, en determinados casos, puede esconder
figurar discriminatorias, directa o indirectamente, hacia determinados grupos.
Este es el caso, por ejemplo, de aquellos que mantienen algin tipo de afectacién
o situacién vinculada a la salud mental.

De acuerdo a la Organizacién Mundial de la Salud, “/z salud mental es un
estado de bienestar en el que la persona realiza sus capacidades y es capaz de hacer
[frente al estrés normal de la vida, de trabajar de forma productiva y de contribuir a
su comunidad” (OMS, 2022). No obstante, no es menos cierto que gran niimero
de nuestra poblacién sufre diversas condiciones o situaciones de afectacién a su
salud mental, incluso en muchos casos no diagnosticadas propiamente. Asi, el
espectro de afectacién a la salud mental puede ir desde un contexto temporal
que no revista mayor gravedad o rasgos de la personalidad, hasta situaciones
en las que existen diagndsticos de enfermedades psiquidtricas y que generan
incapacidad de forma permanente.
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Sobre ello, la OMS ha calculado que “casi la mitad de la poblacion sufrird
una enfermedad mental en algiin momento de su vida”y “se estima que casi el 10
% sufre depresion cada ano y que el 2,6 % sufre un trastorno psicético” (Comisién
Europea, 2017, p.9). De igual manera, en Europa se calcula que el 15 % de la
poblacién ha recibido ayuda debido a un problema psicoldgico y que el 72 %
de los ciudadanos han tomado antidepresivos en algiin momento de su vida
(Comisién Europea, 2017, p. 9).

Este escenario, ciertamente, no es lejano para el caso de Perd, toda vez que
en nuestro pais, de acuerdo a cifras emitidas en 2015, “e/ 20.4% de la poblacién
adulta sufre de algiin tipo de trastorno mental, siendo la depresion y la ansiedad
los de mayor relevancia, seguidos del excesivo consumo de alcohol, consumo de otras
sustancias psicoactivas y la violencia” (Instituto Nacional de Salud Mental - INSM,
2015). Es importante destacar que las cifras mencionadas previamente fueron
calculadas en un escenario previo a la coyuntura de pandemia por COVID-19
experimentada en todos los paises del mundo en los tltimos afos, y que ha tenido
un impacto ain mds desgarrador en la situacién de salud mental de compatriotas
y personas a nivel mundial, por lo que la afectacién a la salud mental es atin mds
grave y precaria que hace cinco anos atrés.

Ahora bien, respecto a la salud mental en nuestro pais, desde el 23 de mayo
de 2019 contamos con una Ley de Salud Mental que busca de forma integrada
se garantice el real acceso a servicios, prevencién, tratamiento y rehabilitacién
en salud mental por parte de la ciudadania, buscando que en el pais se permita
el pleno ejercicio del bienestar de la persona y su dignidad, sin discriminacién,
y buscando especialmente la erradicacién del estigma respecto a personas con
problemas de salud mental. De igual manera, en marzo de 2020 se publicé el
Decreto Supremo N° 007-2020-SA, Reglamento de la Ley de Salud Mental, que
también contiene diversas politicas y normativas aplicables a nivel general para
promover la salud mental y evitar la discriminacién de aquellos que padecen
alguna situacién vinculada.

El mencionado Reglamento de la Ley de Salud Mental contiene diversas
obligaciones y disposiciones en materia laboral, sin embargo, para efectos del
presente articulo, queremos cefiirnos a mencionar dos normas vinculadas con
la oportunidad de acceso al empleo. En primer lugar, el articulo 24° de la Ley
N° 30947, conforme a la cual:
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“24.1 La evaluacion médica en salud mental es voluntaria. Nadlie puede ser 0bligado
a someterse a un examen médico con el objeto de determinar si padece 0 no de un
problema de salud mental. Se exceptiian los siguientes casos:

1. Situaciones de emergencia psiquidtrica o mandato judicial.

2. Exdmenes médicos ocupacionales (...)”

De igual modo, esta disposicién es precisada para efectos laborales a través
del articulo 16° del Reglamento de la Ley, conforme al cual:

“16.1. La evaluacion en salud mental es voluntaria. Nadie puede ser obligado a
someterse a una evaluacion con el objeto de determinar si presenta o no un problema
de salud mental, con las excepciones que establece la Ley.

16.2. Las solicitudes de certificados médicos de salud mental o informes psicoldgicos

para la postulacidn, admisién, promocion, aprobacion, egreso, certificacion, trdmi-
tes u otro procedimiento en el dmbito educativo, laboral y administrativo, que no
tienen sustento en un mandato legal, reglamentario o disposicion sectorial especifica
previa, se consideran como actos discriminatorios que vulneran los derechos de las

personas”. (Subrayado nuestro).

Cabe destacar que estas normas de prevencién en postulaciones de tipo
laboral responden al estigma imperante respecto al acceso al empleo de personas
con diversas condiciones y afectaciones a la salud mental. Sin embargo, pese a
esta normativa, ain hoy existe un fuerte estigma que impide que trabajadores
y trabajadoras puedan acceder debidamente a un puesto de trabajo. Esto serd
abordado a continuacién.

lll. ESTIGMA EN EL ACCESO AL EMPLEO DE PERSONAS CON
AFECTACIONES A LA SALUD MENTAL

De acuerdo a lo sefalado por la OIT y la OMS en su reciente Politica
Conjunta en materia de Salud Mental en el Trabajo, el derecho al trabajo es
un derecho cominmente relegado para personas con afectaciones a la salud
mental, quienes también suelen ser mal retribuidas en comparacién del resto

de la poblacién (OIT/OMS, 2022, p. 4).

Debe destacarse que dentro de las afectaciones a la salud mental podemos

encontrar personas con diversas caracteristicas y trastornos, quienes, dependiendo
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de la coyuntura y diagnostico especifico, podrdn requerir un mayor o menor
nivel de asistencia para realizar sus actividades de forma regular. Una clasificacién

general, que Gnicamente brinde mayor referencia al lector, puede ser la siguiente:

“1.2 Grupo de trastornos adaptativos, con sintomatologia aguda y leve, sin disfuncion
psicosocial ni conductas de riesgo y que supone una carga asistencial baja.

2.9 Grupo ansioso-depresivo, con presencia de sintomatologia leve-moderada créni-
ca, escasa disfuncion psicosocial, problemas laborales leves, sin conductas de riesgo
ni complicaciones médicas. Presentan una gravedad moderada-baja y una carga
asistencial media-baja (...).

3.9 Grupo depresivo-psicético, caracterizado por sintomatologia moderada y riesgo
de suicidio, problemas laborales y familiares moderados, segiin las demandas de su
rol profesional, gravedad moderada y carga asistencial moderacda, segiin el grado de
adherencia terapéutica.

4.0 Grupo inestable-conflictivo, con sintomas graves, problemas importantes de
autocuidado, desempleo temporal, conflictos familiares, conductas de riesgo y com-
plicaciones graves en su tratamiento, como oposicion al mismo, vinculo de mala
calidad con los profesionales que le atienden, gravedad altay carga asistencial elevada.

5.9 Grupo de alta discapacidad laboral y social, graves problemas de autocuidado,
desemp/eo crénico, sintomas positivos y negativos graves, complimcz'ones graves con el
tratamiento con oposicion al mismo y dificil vinculo con los profesionales sanitarios,
gravedad elevada y carga asistencial muy alta” (Mingote, 2011, p. 196).

De la informacién presentada, los dos primeros grupos mencionados, si bien
presentan afectaciones a la salud mental, tienen un menor grado de requerimiento
de tratamiento o asistencia, en comparacién de los tres grupos siguientes. De
igual modo, su insercién laboral también abarcaria mayor cantidad de puestos
de trabajo en los que su condicién no representa limitante alguna. Sin embargo,
como veremos mds adelante a propdsito de las pruebas psicométricas, ciertamente
también son personas usualmente discriminadas en el acceso al empleo, aun
cuando la afectacidn es leve o incluso generada o desencadenada por el propio
entorno laboral en el que presté servicios, como, por ejemplo, en afectaciones
a la salud mental derivadas de ansiedad laboral, estrés y el propio y ahora muy
conocido sindrome de desgaste profesional (burnout).

En efecto, actualmente las personas con afectaciones en la salud mental
o discapacidad mental tienen menos posibilidades para encontrar empleo, en
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comparacién con otras condiciones de discapacidad no vinculadas con la salud
mental. Asi, “e/ nivel de fuerza de trabajo de dichos individuos alcanza solo el
29%, un porcentaje significativamente menor si es comparado con las personas con
discapacidad fisica (49%) y con la comunidad en general (74%). La situacion es
ain peor para personas con trastorno psicotico, entre quienes solo dos de cada diez
encuentran alguna forma de empleo” (Porras, 2013, p.109). Ademds, también se
ha determinado que “en los paises menos desarrollados, la tasa de desempleo de las
personas que padecen enfermedades mentales alcanza el 90%” (Acevedo, 2017).

Si bien, como hemos mencionado previamente, las afectaciones a la salud
mental pueden ser de diverso origen y tener diverso impacto en la capacidad de
la persona, las personas que la padecen enfrentan prejuicios similares e impe-
dimentos genéricos en las relaciones laborales, y especialmente en el acceso al
empleo. Asi, se vuelven, precisamente, uno de los colectivos mds vulnerables al
momento de acceder y mantener un empleo, como consecuencia del estigma
social que rodea los problemas de salud mental (Maqueda, 2018, p.11).

El estigma “generalmente se refiere a cualquier caracteristica, rasgo o trastorno
que etiquete a una persona como diferente respecto a una ‘normal’, provocando una
intolerancia o incluso un castigo hacia ella por parte de la comunidad” (Acevedo,
2017). Si bien existen diversas enfermedades (como el VIH) que generan es-
tigma en la sociedad, las afectaciones a la salud mental devienen en un grupo
especialmente sensible, toda vez que no solo se le atribuyen condiciones negativas
en lo personal y laboral, sino que ademds, la falta de conocimiento sobre las
enfermedades y condiciones vinculadas a la salud mental hacen que se tengan
estereotipos negativos que refuerzan el temor y aislamiento a las personas con
cualquier nivel de afectacién a la salud mental, incluso aquellas que se encuentran
plenamente capacitadas para la prestacién de servicios.

Como sefiala Maqueda (2018), “¢/ estigma se expone en tres dimensiones
diferentes: (a) Estereotipos: conocimientos aprendidos socialmente, creencias que
presentan la mayoria de las personas, que caracterizan de manera general a un grupo
de personas y establecen la percepcion de las mismas; (b) Prejuicios: cuando los este-
reotipos se activan, generan prejuicios, habitualmente negativos. Son las condiciones
emocionales negativas que proceden de las creencias previas; y (c) Discriminacion:
comportamientos y acciones de rechazo y exclusion de las personas que forman parte

del grupo estigmatizado (...)" (p.12).
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Pensemos, por ejemplo, en una persona con un trastorno obsesivo compul-
sivo, controlado con las terapias psicoldgicas debidas. Aun cuando su condicién
no le impida realizar el trabajo habitual, en una primera bsqueda laboral podra
enfrentarse a exdmenes psicométricos que determinen su condicién de trastorno
de ansiedad o podrd encontrarse en desventaja a nivel de nerviosismo en una
entrevista. Esto hard que sus posibilidades de acceder a un trabajo disminuyan,
lo cual a la vez retroalimentard el problema de ansiedad que mantiene.

De hecho, “estas personas se topan con el miedo y prejuicio de los demds, con
frecuencia basados en una concepcion distorsionada de lo que es una enfermedad
mental. Esto en realidad lo que causa es el aumento del sufrimiento personal, lo cual
les impide el acceso a un empleo o vivienda, cosas que pudieren mejorar el estilo de
vida de ellos, pero muchos de ellos no suelen buscar ayuda por el miedo a la forma
que pueden reaccionar los demds” (Acevedo, 2017). Ademds, esta situacién hace
que las propias personas que sufren de condiciones vinculadas a la salud mental
releguen su participacién en postulaciones laborales o que incluso no reconozcan
su diagndstico y consecuente tratamiento.

Por tanto, el estigma existente limita altamente el acceso al empleo de per-
sonas con diversas condiciones de salud mental, aun cuando podrian encontrarse
plenamente capacitadas para el trabajo al que desean postular. La OIT y la OMS
han sefalado ya que los gobiernos y empleadores deberian mantener politicas
y estrategias tendientes a facilitar el acceso y apoyo a personas que lidian con
condiciones de salud mental, de modo que puedan acceder y mantener el trabajo
que les permita su pleno desarrollo en la sociedad (OIT/OMS, 2022, p.14).

Como otras tantas cuestiones derivadas de prejuicios y estigmas vinculados
a grupos histéricamente relegados, es fundamental tomar medidas que permitan
un real desarrollo del derecho y que posibiliten el acceso a puestos de trabajo sin
ser descartados por motivos subjetivos. Tal y como sefialé Porras: “Es necesario
cuestionar seriamente el discurso ideologizante que simplifica la relacion salud-en-
fermedad mental, cuya anoranza de la normalidad se hace evidente e incuestionable
tanto social como institucionalmente” (Porras, 2013, p.113). Coincidimos en que
este paradigma debe cambiar y los actores principales del mundo laboral (Esta-
do, empleador y organizaciones sindicales), son los llamados a promover estos
mecanismos de busqueda de real igualdad y acceso a oportunidades, cuando no
existan motivos objetivos que limiten aquellas intenciones.
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IV. EVALUACIONES PSICOMETRICAS Y REQUISITOS PARA
DESEMPENAR UN PUESTO DE TRABAJO: ;:UN DIAGNOSTICO
VINCULADO A LA SALUD MENTAL PUEDE SER UNA JUSTIFICACION
PARA LA DENEGATORIA EN EL ACCESO A UN PUESTO DE TRABAJO?

1. Motivos Objetivos que podrian sustentar diferenciacion en la
contratacion de personas

En los puntos previos hemos desarrollado ya los principales conceptos del
derecho a la igualdad de oportunidades, acceso al empleo, asi como descrito
un acercamiento a la precaria situacién a la que se enfrentan las personas que
tienen enfermedades o condiciones vinculadas a la salud mental, al momento
de buscar insertarse en el mundo laboral. Sin embargo, debemos ser enfiticos
en sefalar que la apertura en el acceso al empleo de personas con condiciones
vinculadas a la salud mental no implica necesariamente que puedan acceder a
todos los puestos de trabajo en el mercado, pues existirdn claramente algunos en
los que un éptimo estado de salud mental sea un requisito objetivo e intrinseco
del puesto, y/o para la seguridad del propio postulante y de otros trabajadores
en general.

En efecto, existirdn casos en los que se opte por contratar a personas que
no cuenten con afectaciones a la salud mental por motivos objetivos, debiendo
tenerse en cuenta que no todo trato diferente es considerado discriminatorio.
Como bien senalaba el maestro Javier Neves (2018), “solo hay discriminacion
si dicho trato arbitrario se funda en un motivo prohibido por el ordenamiento. La
discriminacion, en cualquier caso, no se producird cuando la distincion se encuentre

Justificada” (p.140)

Sobre ello, debe recordarse que, al igual que la existencia de riesgos fisi-
cos o quimicos en determinados puestos de trabajo, existen también riesgos
psicosociales inherentes a determinadas posiciones laborales. Pensemos, por
ejemplo, en un trabajador de call center que atiende reclamos de servicios. En
una evaluacién y diagnéstico de los riesgos a los que se enfrenta dicho puesto de
trabajo, quizds no advertiremos la presencia de riesgos de golpes o caidas, por ser
un trabajo administrativo, pero el desgaste que genera la comunicacién diaria
con publico y que ademds presenta quejas o reclamos, hace que la naturaleza
de la funcién tenga un alto riesgo psicosocial, de peligro por exposicién a estrés
y eventualmente hasta casos de maltrato por parte de dicho publico. Si bien
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dicha exposicién debe medirse y prevenirse a través de un adecuado sistema de
prevencién de riesgos, no es menos cierto que la situacién de eventual perjuicio
a la salud mental subsiste con mayor intensidad en dichos puestos de trabajo.
En un contexto como el relatado, el lector podra coincidir en que resultard una
decisién objetiva que la empresa decida no contratar a personas que ya cuenten
con un diagndstico de depresién o alta ansiedad, pues la prestacién de servicios no
harfa mds que exponer a esta propia persona a un mayor perjuicio a su condicién.

La OMS también ha sefialado aquello, al especificar que “aungue pueden los
riesgos psicosociales encontrarse en todos los sectores, algunos trabajadores tienen mds
probabilidades de estar expuestos a esos riesgos que otros, por la labor que realizan
0 los entornos en que se desempenan y la manera de hacerlo. Los trabajadores de la
salud, humanitarios o en situaciones de emergencia a menudo tienen que realizar
tareas que conllevan riesgos elevados de exposicion a eventos adversos, lo que puede
afectar negativamente a su salud mental” (OMS, 2022).

Otros supuestos similares en los que podria resultar valida la previsién res-
pecto a determinadas condiciones de salud mental serian, por ejemplo, los casos
de pilotos de avién; de personas que manejan autos o buses por largas horas; las
que deben mantenerse en posicion de alerta o utilizar arma blanca; las que deban
prestar servicios en lugares altamente desolados por considerables mdrgenes de
tiempo, entre otras similares. Todos estos puestos de trabajo comparten como
caracteristica un alto riesgo psicosocial por las funciones naturales que exige
dicha actividad, y que, por tanto, pueda requerirse que algunos diagndsticos de
condicién de salud mental no son idéneos para ocupar dicha posicién o que se
prefiera no optar por un trabajador o trabajadora con esas caracteristicas, para
reducir los riesgos derivados de la funcién.

Ademds, debe destacarse que, en el caso de trastornos mentales graves, si
se encuentra a la disfuncién laboral (y en otras dreas interpersonales) como un
criterio diagnéstico de estos trastornos, lo que hace que en casos de esquizo-
frenia u otros trastornos de personalidad severos, si exista una limitacién que
sea considerada incapacidad y que impida el acceso al empleo regular y a otras
facetas de la vida habitual (Porras, 2013, p.113). Sin embargo, reiteramos que
esta no es la realidad de todas las enfermedades o condiciones vinculadas con
la salud mental del personal, por lo que la evaluacién de aptitud dependerd de
cada caso concreto de las labores a desarrollar y de la condicién de salud mental
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que se trate. Asi, resulta de plena relevancia el andlisis interno que realice cada
empleador, asi como la determinacién de aptitud para el desempeno de trabajo
que efecttie el medico ocupacional en base a la observacién objetiva.

Por tanto, podrdn existir casos en los que objetivamente existan sustentos
para requerir que determinados puestos de trabajo sean ocupados por personas
que cuenten con una 6ptima salud mental o que vélidamente se determinen
condiciones limitantes para personas con determinadas caracteristicas o diag-
nésticos vinculados a la salud mental. Asi, “/a valoracién de la aptitud psicofisica
para el trabajo sin riesgo para la propia salud, o la de otros, es un acto sanitario
cuyo objetivo es emitir un juicio médico de idoneidad o compatibilidad entre las
condiciones de salud de una persona y las exigencias de un determinado trabajo. Es,

por tanto, una valoracion individual y para una finalidad concreta” (Veldzquez,
2012, p.419).

El reto en este tipo de situaciones serd determinar objetivamente y sin velo
de juicios las posiciones que realmente tendrdn limitantes para determinadas
condiciones de salud mental, derivadas de la propia naturaleza del puesto de
trabajo que se requiere contratar.

Sin embargo, lamentablemente conocemos que en el panorama actual no
solo no se realizan muchas veces las mediciones de riesgos psicosociales idéneas
que podrian permitir estas diferenciaciones objetivas, sino que ademds es usual
que los empleadores requieran evaluaciones psicolégicas y pruebas psicométricas
que no se encuentran reguladas y que muchas veces podrian llevar a excesos, en
los que no solo se evaltien aptitudes para el puesto de trabajo, sino que también
condiciones de salud mental que conlleven a que el empleador decida no tomar
a determinado candidato o candidata. Ahondaremos en este dltimo supuesto
a continuacion.

2. Consideraciones sobre evaluaciones psicologicas y pruebas
psicométricas para acceder al empleo

Todo aquel que ha postulado en algiin momento a un puesto de trabajo, ha
pasado por un proceso de seleccién que no solo involucra a la entrevista de rigor,
sino que también conlleva diversas pruebas de conocimientos, razonamiento vy,
entre ellas, evaluaciones psicométricas.
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Podemos describir a estas evaluaciones en los siguientes términos:

“Los test psicoldgicos, test psicométricos o reactivos psicoldgicos son instrumentos expe-
rimentales con una firme base cientifica y una amplia validez estadistica que tienen
como finalidad la medicion ylo evaluacion de alguna caracteristica psicoldgica —ya
sea especifica o general de un determinado sujeto, tal como lo puede ser, por ejemplo:
(a) el proceso de medir su nivel inteligencia para efectos de poder comparar su ren-
dimiento intelectual en relacion con su grupo de pares, (b) la evaluacion y medicion
de los rasgos generales de personalidad de un individuo, (c) la determinacion de un
perfil psicoldgico especifico, (d) la constatacion —a nivel clinico y psiquidtrico— de
trastornos mentales y el consiguiente diagndstico y tratamiento psicoterapéutico, y
[finalmente (e) verificar —ahora en el dmbito laboral— si los rasgos psicoldgicos, las
competencias y las caracteristicas personales que distinguen a una determinada
persona se correlacionan con el perfil del cargo que ha sido levantado por alguna
organizacion, sea ésta piblica o privada” (Lotito, 2016).

Como vemos, estos test pueden medir diversas caracteristicas, dependiendo
del tipo de prueba que se utilice, y existe también mucha variedad de evaluacio-
nes que pueden ser tomadas a un postulante para lograr alguno de los objetivos
senalados previamente. Debe destacarse que actualmente no existen pardmetros
ni regulaciones que determinen el tipo o nimero de test que se aborden en una
evaluacién de ingreso al trabajo, por lo que dependerd de las consideraciones
de la empresa evaluadora y/o del pedido especifico que realice el empleador en
busqueda de postulante.

Las “pruebas psicométricas iniciales pueden ser el test de aptitudes o los test
proyectivos. El primero busca analizar las caracteristicas potenciales de una persona,
considerando sus habilidades intelectuales. Asi es posible brindarle el puesto adecuado,
un ascenso factible o bien alguna modificacion en su trabajo. La segunda prueba
radica en analizar aspectos personales, sociales, de adaptacion e incluso de conflictos
internos para saber como cada factor influye en la vida del colaborador mientras
labora” (Portal Conexién Esan, 2018). En efecto, existen diferencias entre las
pruebas que pueden tomarse a los candidatos potenciales, ya que existen pruebas
que arrojan resultados medibles mediante baremos para determinar competencias
especificas, y que pueden ser necesarias para una determinada posicién (como
las pruebas de razonamiento légico matemadtico, verbal y espacial, asi como las
pruebas de competencias), pero existe otro grupo de pruebas que miden rasgos
de personalidad y que no se basan en baremos objetivos, es decir, que requieren
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una interpretacién o aporte subjetivo en la misma. Ademds, algunas de estas
pruebas que miden rasgos de personalidad, detectan condiciones de salud mental
que pueda atravesar el candidato o candidata, al tratarse de pruebas comtinmente
aplicadas en terapia o para historia clinica.

Asi, por ejemplo, existen pruebas que no solo buscan seleccionar al mejor
candidato o candidata, sino que, precisamente, son utilizadas “en psicologia
clinica, psiquiatria, tribunales de justicia, etc., para la realizacion de diagndsticos
psicoldgicos en salud mental, es decir, para efectos de determinar si un sujeto presenta
trastornos mentales —o los estd fingiendo— y determinar la gravedad mismos, con el
objetivo final de poder tomar algiin tipo de decision y/o determinacion en relacion
con el individuo evaluado” (Lotito, 2016). De igual modo, otras pruebas tienen
como objetivo especifico “evaluar indicios de trastornos mentales, emocionales,
incapacidades de interaccion, etc” (Portal Conexién Esan, 2018).

Un ejemplo de este tipo de pruebas es el famoso test de Rorschach (el famoso
examen que muestra imdgenes en tinta), “cuya finalidad inicial fue el diagndstico
clinico (deteccion de trastornos mentales) a través de las verbalizaciones patoldgicas
que emite el sujeto evaluado. Posteriormente, con el transcurso del tiempo su uso se
traslads también al campo laboral en orden a realizar seleccion de personal’ (Lo-
tito, 2016). Lo relevante de este caso es que nos encontramos ante un ejemplo
de examen que no se avoca a competencias laborales, sino que incide en otros
temas personales y de salud mental de los postulantes, arrojando un resultado
similar al que se realizaria en una consulta, en donde se validan aspectos clinicos
con la finalidad de tratar a esa persona.

Lo mismo ocurre con otros exdmenes, como el test de Luscher (o Test de
los Colores) que diagnostica diversos tipos de trastornos, que incluye cuadros
de estrés, trastornos de adaptacidn, rasgos diversos de personalidad e incluso
puede advertir tendencias homosexuales (Lotito, 2016).

Al no existir regulacién que limite el tipo de exdmenes que pueden tomarse
para pruebas de acceso al empleo, tampoco existe limite respecto a los hallazgos
alos que puede acceder el empleador en biisqueda de un candidato o candidata.
Este aspecto puede generar distorsiones subjetivas al momento de elegir dicho
candidato o candidata, en donde el estigma, abordado previamente, sea el factor
determinante en si una persona con determinadas condiciones de salud mental
podrd acceder o no a un empleo. Como vemos, esto resulta preocupante no
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solo por el hecho que la necesidad de encontrar un trabajo puede llevar a que
los postulantes mantengan una puerta abierta a su cerebro e intimidad a un
potencial empleador, sino que, ademds, el empleador podrd tomar decisiones
basadas en aspectos prohibidos, que conlleven a que opte por otros postulantes
antes que aquellos que tienen determinados indicios de estrés, ansiedad u otras
condiciones vinculadas a su salud mental o estilo de vida.

A esto se debe sumar el hecho que, como mencionamos al inicio del pre-
sente articulo, el Reglamento de la Ley de Salud Mental, Decreto Supremo N°
007-2020-SA, establece en su articulo 16.2 que las solicitudes de certificados
médicos de salud mental o informes psicolégicos para la postulacién en el dmbito
laboral, y que no tienen sustento en un mandato legal, reglamentario o disposi-
cién sectorial especifica previa, se consideran como actos discriminatorios que
vulneran los derechos de las personas. Sobre ello, nosotros consideramos que,
efectivamente, existirdn pruebas idéneas para determinar el perfil del postulante
y las caracteristicas del puesto de trabajo, pero existirdn otras de tipo psicoldgico
que incurran en los excesos mencionados previamente, y que podrian originar la
toma de decisiones subjetivas basadas en motivos prohibidos e impidan el acceso
al empleo de personas con condiciones vinculadas a la salud mental.

Cabe destacar que actualmente ya asociaciones de psicélogos de trabajo han
elaborados cédigos de conducta que buscan que en los procesos de seleccién
las pruebas a utilizar se limiten a medir aspectos como aptitudes, capacidades y
rasgos intrinsecamente relacionados con la ocupacién a cubrir (Aramburu, 2005).
Ademis, a efectos de evitar selecciones que generen discriminacién respecto a los
resultados de los candidatos o candidatas que pasen por pruebas de esta indole,
tendria que cumplirse tres condiciones esenciales (Aramburu, 2005):

- Evaluacién centrada exclusivamente en méritos y competencias de
candidatos;

- Requisitos justificados y vinculados al puesto; y
- El proceso debe basarse en comparacién objetiva entre el perfil del

candidato o candidata y los requisitos del puesto.

Ademds, conforme senala Veldzquez (2012), citando al autor Stephen Rob-
bins, existen situaciones en las que vdlidamente podria realizarse una evaluacién
de la aptitud psiquica para trabajar, como las siguientes:
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1) Candidatos con historia conocida o sospechosa de enfermedad psiquidtrica.
2)  Reincorporacion al trabajo tras episodio de enfermedad psiquidtrica o relacio-

nada con el consumo de drogas.

3)  Trabajadores derivados al departamento médico por el empresario, para
evaluacion de disminucion en el desempenio de su trabajo, absentismo o com-
portamiento extraro.

4)  Individuos evaluados para trabajo de alto estrés o alto riesgo. (p. 420).

Debe también destacarse que no existen motivos que sustenten o predi-
gan el éxito o fracaso laboral basado en consideraciones de las condiciones de
salud mental de los trabajadores y trabajadoras, como diagnostico psiquidtrico
o psicoldgico, o los resultados de las pruebas psicométricas. Por el contrario,
consideraciones mds fiables podrian provenir de la historia laboral previa; expec-
tativas e intereses ajustados del postulante al mundo laboral; haber participado

con éxitos en programas de entrenamiento; motivacién, entre otros (Maqueda,

2018, p. 13).

Ciertamente esta discusién y perfeccionamiento deberdn continuar profun-
dizdndose respecto a la bisqueda de medidas que no limiten de forma liminar
la igualdad de oportunidades y acceso al empleo de personas con condiciones
en la salud mental, debiendo recordarse en todo momento que “en lo que a la
ciencia psicoldgica concierne, la invasion a la privacidad ocurriria cuando un test
psicoldgico revela mds informacion sobre una persona de la que seria necesaria para
tomar una decision determinada. Es por eso que, en los dmbitos laborales los test
deberian utilizarse con propdsitos precisos y no para obtener informacion irrelevante

acerca de la persona que se postula para un empleo o que necesita ser promocionada”
(Vera, 2008).

V. CONSIDERACIONES Y RECOMENDACIONES FINALES

Como bien hemos abordado a través del presente articulo, es importante
detectar que las personas con condiciones vinculadas a la salud mental sufren
de estigmas y situaciones que los hacen mds propensos a escenarios de discri-
minacién, especialmente en el acceso al empleo. Esto se agrave si consideramos
que nuestro pais no solo es uno con muy bajos indices de formalidad a nivel
laboral, sino que también histéricamente ha tenido poca o nula preocupacién
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por aspectos de salud mental en sus ciudadanos (véase las elevadas cifras de
depresién existentes entre nuestros compatriotas).

Por tanto, a efectos de poder ir reduciendo esta situacién y permitiendo
objetivamente que los trabajadores y trabajadoras puedan acceder a puestos de
trabajo sin que se vean discriminados por la condicién de su salud mental, a
continuacién, remitimos algunas pautas que creemos son de abordaje necesario.
Esto, por supuesto, sin perjuicio de seguir otras varias pautas sobre salud mental
emitidas por la OMS y la OIT respecto al tema, por parte de los principales
actores de las relaciones laborales. Pero sin dnimo de proponer unicamente

figuras de regulacién, serfa importante que se valide lo siguiente:

- Los empleadores deben contar con pardmetros objetivos en sus pro-
cesos de seleccién, que reduzcan las posibilidades de discriminacién
en las etapas de convocatoria. No solo debe capacitarse al personal
que participa de la eleccién de los candidatos respecto a que no se
debe estigmatizar o rechazar de plano la postulacién de personas con
afectaciones a la salud mental, sino que también deben brindarse las
instrucciones para que los requisitos del puesto de trabajo sean ra-
zonables y proporcionados, lo cual también deberd extenderse a las
evaluaciones psicométricas que se requieran.

- A efectos de determinar pardmetros objetivos para la determinacién
de los requisitos del puesto de trabajo (y si eventualmente se trata de
puestos de trabajo para los que validamente se puede solicitar deter-
minado estado de salud mental), los empleadores pueden acudir a
instrumentos laborales con los que ya cuentan.

Por ejemplo: La valorizacién de puestos de trabajo realizada para el
cuadro de categorias (obligacién originada por la Ley N° 30709 y
su Reglamento) permite ya identificar en un sistema de puntos qué
puestos de trabajo condensan un mayor requerimiento o nivel de
desgaste por atencién de publico, enfrentamiento a situaciones po-
tencialmente ansiosas o estresantes, entre otras, por lo que sirve de
pardmetro objetivo para determinar la necesidad de cubrir el puesto
de trabajo con personas con una condicién de salud mental determi-
nada, que no implique un riesgo posterior a la salud de ese postulan-
te.
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De igual modo, la medicién de riesgos psicosociales realizada como
consecuencia del monitoreo anual de riesgos fisicos, biol6gicos y otros
en materia de seguridad y salud (obligacién originada por la Ley N°
29783 y su Reglamento), permitird también determinar qué puestos
tienen un mayor riesgo psicosocial y se requiere perfiles determinados
de personal para atenderlos. Esto puede complementarse con lo sefia-
lado en otros documentos vinculados, como la Matriz IPERC y otros
documentos objetivos que denoten la necesidad que ciertos puestos

de trabajo si requieran evaluaciones psicométricas mds determinadas.

De no tenerse sustentos objetivos, deberd existir apertura del em-
pleador en recibir y aceptar perfiles de candidatos y candidatas con
condiciones de salud mental que se ajusten a los requerimientos del
puesto de trabajo.

- El Estado deberfa emitir lineamientos sobre tipos de pruebas psi-
cométricas recomendadas para determinados perfiles de trabajado-
res en general, y limitar aquellas que busquen incidir Gnicamente
en aspectos psicoldgicos o internos de los postulantes. Esta figura
podria asemejarse a los tipos de exdmenes determinados para diversas
categorias de trabajadores en los Protocolos de Exdmenes Médico
Ocupacionales, es decir, buscar que sean lo mds preciso posibles a los

objetivos que requiere un puesto de trabajo en particular o un sector.

- El Estado, empleadores y organizaciones sindicales deben también
impulsar el conocimiento de todo el personal respecto a las condicio-
nes de salud mental e incentivar el ingreso al mercado laboral de per-
sonas con diversos niveles de afectacién, siempre que ello sea posible.
Esto buscard asegurar una verdadera equidad y una real igualdad de
oportunidades para los trabajadores y trabajadoras.

El punto de partida serd la revisién de los procesos internos que maneje
cada empleador respecto a los requerimientos del puesto de trabajo y el tipo de
evaluaciones que se solicite para la contratacién del personal. No cerrarles las
puertas a personas con diversas condiciones de salud mental implica una claray
abierta revision de esta informacién, ademds que “en la oferta y proceso selectivo
de un trabajo seria de mucha utilidad incluir informacion dirigida al aspirante que
recogiera las posibles limitaciones que, desde el punto de vista de la salud, pudiera
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determinar el desempeno del mismo, cuestion esta muy importante en la esfera de la
salud mental’ (Velazquez 2012, p.397)

Creemos que los primeros pasos para cambiar las cifras respecto a la emplea-
bilidad de personas con condiciones de salud mental se encuentran al alcance de
nuestras manos, requiriendo un reajuste en el rol de los actores en el esquema
laboral. Esto no solo llevard a generar una verdadera inclusién en los centros
de trabajo, sino que también permitird que tengamos una sociedad mds justa
y con una real igualdad de oportunidades para diversos grupos histéricamente
discriminados.
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