informativo

OBSERVATORIO ,
FUNDACION
PERMANENTE % @ rfunbac

prESCOs o

PSICOSOCIALES LABORALES

N el 2004 comenzd su andadura el OPRPS centrando la m

atencion en un primer momento en tres sectores muy con-

cretos —textil, hosteleria y ensefanza— y diferentes tanto

por su actividad como por sus caracteristicas, con la fina- 2 editorial

lidad dg corroborar'o refutar. las tgorias que hagta el Dolors Hernandez
momento mantenian que los riesgos psicosociales son propios de

actividades “mas intelectuales” que de actividades industriales. & Clagaiialon

Permanente de
Riesgos Psico-

Pues bien, el OPRSP demostrd que, no importa tanto la actividad sactlEs Vs 2l

que se realiza como la organizacion del trabajo y el estilo de mando de un “centinela
para que tenga lugar la aparicion de riesgos psicosociales. sindical”
Los tres sectores presentaban puntos en comun en las condiciones 4 a_"tiCl,'l_O
de trabajo que hace que favorecen la aparicion de estos riesgos: cientifico
Cristobal Molina
e Aumento de carga mental. Navarrete
e Falta de autonomia. El tratamiento
e Inseguridad en las condiciones de empleo. juridico-preventivo
e Deficiencias en las relaciones laborales. de los riesgos
e Situaciones de conflicto en la empresa. psicosociales
e Situaciones de violencia manifestadas a través en Espana
de amenazas, agresioneg verbales, insultos, dirigirse 8 noticias
a los trabajadores con gritos, etc. de interés
Todos estas condiciones favorecen la aparicién de ESTRES vy 8 buenas
practicas

ACOSO que conllevan sintomatologias fisicas y psiquicas en la salud
de los trabajadores.

NIVELES DE ESTRES Y ACOSO POR SECTOR

30% 30%
25%
0% o Texi
15% . Educacion
10% . Hosteleria

5% 4% 4% 5%

0,
o i
ESTRES ACOSO

Para mas informacién puedes consultar en: http://www.ugt.es/slaboral/obser/index.php
o bien a través de: UGT Salud Laboral. C/ Hortaleza, 88 - 28004 Madrid
Correo electronico: dduce@cec.ugt.org




OBSERVATORIO PERMANENTE DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Boletin informativo ¢ Nim. 1 e Diciembre 2006

editorial

El Observatorio Permanente
de Riesgos Psicosociales:
Mas alla de un ‘centinela sindical’

DOLORS HERNANDEZ

1. REFORZANDO NUESTRO COMPROMISO,
AVANZANDO EN LAS “VIAS DE PROGRESO”
EN POLITICAS DE PREVENCION DE RIESGOS
Y SALUD LABORAL

N un momento en el que UGT, junto con los
demas interlocutores sociales y el Gobierno,
negocia una “Estrategia Nacional de Salud y
Seguridad en el Trabajo” y participa en la defi-
nicion de los objetivos de la Nueva Estrategia
Comunitaria de Salud y Seguridad (2007-2012), quizas no
esté de mas recordar, como hizo nuestro Secretario
General en el Editorial del primero nimero de este Boletin,
que buena parte de los objetivos de la Estrategia Comuni-
taria que ahora llega a su final de vigencia apenas si han
empezado a realizarse en los diversos Estados, y por
supuesto en el espanol. Por eso, y sin perjuicio de reco-
nocer sus limitaciones y la necesidad de avanzar en nue-
VoS Objetivos y, sobre todo, en mejores instrumentos de
realizacion practica, la UGT sigue firmemente comprome-
tida en avanzar por los caminos que en ella se trazaron.

Queremos, de este modo, no sélo promover, desde la
accion sindical, la mayor realizacion posible de sus obje-
tivos sino también modernizar los instrumentos a través
de los cuales se alcanzan, esto es, incorporar lo que
llama “nuevas vias de progreso” para una accion mas efi-
caz en politica de prevencion de riesgos y salud laboral.
Para ello no descuidaremos nuestro esfuerzo por exigir el
cumplimiento pleno de la actual normativa en esta mate-
ria, requiriendo una actuacién firme por parte de los
poderes publicos a fin de exigir que los empleadores
observen sus obligaciones. En esta linea UGT no desfa-
llecera. Ahora bien, tampoco podemos infravalorar la
necesidad de dar pasos mas eficaces en la prevencion
de los denominados “riesgos emergentes”, en especial
los de origen “psicosocial”, que tras casi una década de
analisis y referencias ya no pueden serlo tanto, porque
estéan en las organizaciones laborales y adquieren un
peso creciente.

Pero si el compromiso es firme, nuestra larga expe-
riencia como sindicato nos ha ensefado que hay que
atender de modo realista a las dificultades para cum-
plirlo. La transversalidad de los riesgos psicosociales,
como bien nos recordd en el numero anterior el Director
del INSHT, exige mejorar muchas cosas para afrontar el
reto, especialmente disponer de nuevos espacios de
andlisis, investigacion y disponibilidad de informacion
sobre estos riesgos, sus causas, sus consecuencias, su
medicion...

Precisamente, en este momento seguimos encon-
trando, al menos, tres grandes carencias en el conoci-
miento de los denominados “riesgos psicosociales”,
como estandarte de los denominados riesgos emergen-
tes, por supuesto al margen de las carencias de regula-
cion especifica que, sin embargo, para este sindicato no

puede en modo alguno constituir ningun obstaculo serio
para avanzar en el cumplimiento de las obligaciones pre-
vistas para los empleadores en la LPRL. A saber:

1) No sabemos realmente el volumen de poblacion
ocupada afectada en nuestro pais, a falta de Encues-
tas de Condiciones de Trabajo suficientemente valida-
das y adecuadas al respecto, pese a los loables inten-
tos cumplidos en tal sentido por la UE (IV) y por el
INSHT (V Encuesta). Los principales datos proceden
de las “proyecciones” o “extrapolaciones” que se ha-
cen de Informes en el ambito comunitario y de la OIT.

2) No contamos con ningun “espacio publico-social”
en el que, de forma completa, accesible y rigurosa, se
informe de cudles son estos riesgos, qué recursos
existen para combatirlos desde la politica de preven-
cion de riesgos laborales, qué experiencias se estan
adoptando en esta direccion... Aqui la informacion de
que se dispone es muy parcial o dispersa, como
puede ser la del INSHT, o de los Sindicatos, pero muy
estandar y sin suficiente analisis empirico ni amplia-
mente contrastado.

3) No sabemos con precision la capacidad real de
nuestros Delegados y Delegadas de Prevencion para
actuar como “alerta” frente a estas situaciones, ni
contamos con un Plan adecuado e integral para for-
marlos al respecto. Aunque las iniciativas que venimos
adoptando desde las diversas instancias de nuestra
organizacion se multiplican y alcanzan una mayor cali-
dad, queda claro que todavia son muchas las dificul-
tades que tenemos para que esa accion sea general
y cualitativamente eficaz.

Precisamente, para hacer frente a estas y otras caren-
cias, la Comision Ejecutiva Confederal planted, en el
marco de las Acciones Directas ante la Fundacion para la
Prevencion de Riesgos Laborales, la creacion de una
HERRAMIENTA UTIL que aportara luz a esta situacion y
provocara este conocimiento, bien directamente,
mediante trabajos de campo, a través de nuestras Fede-
raciones, bien a través de la dinamizacion de estudios e
investigaciones en el seno de los centros mas reconoci-
dos en esta materia, como pueden ser y son, las Univer-
sidades. A tal fin se busco, naturalmente, los mejores
“aliados”, para lo que se abrio la via a la cooperacion mas
estrecha con las instituciones competentes en materia
preventiva, estatales y autondmicas

Y es asi como nacié el Observatorio Permanente de
Riesgos Psicosociales. Sin duda, es la principal aporta-
cion que se ha hecho hasta el momento en la direccion
de salvar esas lagunas de conocimiento para una mejor
accion sindical en esta materia y asi se viene recono-
ciendo, y cada vez mas, en el seno de las AAPP que tie-
nen que avanzar en la modernizacion de las politicas de
salud laboral, como esperamos se evidencie igualmente



en el seno de las instituciones cientificas y, desde luego,
en una tercera fase, en el mismo ambito de las organiza-
ciones de trabajo, nuestro objetivo Ultimo e irrenunciable.

2. QUE ES Y QUE QUIERE SER EL “OPRPS”:
MEJORAMOS NUESTRA ACCION CENTINELA
CONOCIENDO LA REALIDAD LABORAL

Como hemos reconocido y aceptado los interlocutores
sociales con la firma del Acuerdo Comunitario sobre
Gestion del Estrés Laboral, ya incorporado a nuestra
experiencia con el ANC para 2005 y que, como dijo
nuestro Secretario General sirve de referencia para la
ordenacion de otros riesgos psicosociales —ejemplo: la
violencia en el trabajo—, la accion sindical debe exigir
que se progrese en la identificacion o medicion del pro-
blema de los riesgos psicosociales. A tal fin se debe pro-
mover la mejora de los actuales métodos existentes para
su “evaluacion” en los diferentes niveles cientificos, espe-
cialmente en los institucionales —INSHT, Universidades,
Centros de Referencia en Investigacion de la Salud Labo-
ral...—. Pero se debe sobre todo promover una perma-
nente disponibilidad de informacion, primero, y de medi-
das de actuacion, de inmediato, para que ese conoci-
miento se revele como instrumento vélido y aplicable a la
mejora de los lugares de trabajo, pues solo esta utilidad
le dara sentido al esfuerzo de iniciativas y recursos a des-
tinar para su logro.

Por eso, la UGT quiso avanzar sustancialmente en la
elaboracion de un instrumento de gestion, diferente a los
hasta ahora disponibles, y crear una “estructura organi-
zativa”, si bien lo mas flexible, funcional y dinamica posi-
ble, que garantizara un conocimiento permanente, prac-
tico e inmediato sobre los riesgos psicosociales. Por eso,
aprovechando a pleno rendimiento las diversas estructu-
ras y niveles de organizacion del sindicato, especial-
mente las funcionales —Federaciones—, pero también
las territoriales —Uniones—, se disend el Observatorio
Permanente de Riesgos Psicosociales (OPRPS) para lle-
gar a ser, con el tiempo y con el compromiso de todos:

El mayor “centinela sindical” de la prevencion
en materia de riesgos psicosociales

El OPRPS pretende convertirse en el futuro inmediato en
el un espacio que permita recoger de forma ordenada y
sistematica —“banco de datos”—, y disponer de modo
eficaz y accesible, de todos los datos informativos, for-
mativos e intervencion necesarios para adoptar Estrate-
gias Sindicales, unilaterales o negociadas, con caracter
permanente y adecuadas a las necesidades de estos
riesgos. A tal fin se se otorgara un papel destacado a los
andlisis y propuestas sectoriales, avanzando en conoci-
mientos no soélo generales sino especificos, a cada
riesgo y a cada sector econdmico. De este modo no se
limitara a recoger datos —centro de recepcion y ordena-
cion— de utilidad sindical sino que promovera la elabo-
racion de programas y medidas —servicio de asesora-
miento continuado— en estas materias.

“Espacio virtual” —sitio web— de referencia estatal
para la difusion e intercambio de informacion

Como sindicato nos preocupa especialmente dotar de
herramientas eficaces y suficientes a quienes ejercen la

actividad de delegado de prevencion en los lugares de
trabajo, porque son una pieza fundamental para la
accion prometida a favor del respeto de las normas y la
mejora de la salud en las organizaciones. Pero el com-
promiso sindical es hoy, especialmente en esta materia,
social, por lo que desborda ese espacio. De ahi, que la
informacién disponible, de elaboracion propia —trabajos
de campo— o recibida —extraida de las demas fuen-
tes—, queremos —y debemos— compartirla, por lo que
el Observatorio actuara cumpliendo un inestimable “ser-
vicio social de informacion” sobre causas, medidas y
politicas en materia de prevencion de riesgos psicosocia-
les. Asi, puede convertirse en el “BANCO VIRTUAL DE
DATOS” mas completo, actualizado y “vivo” de lo que
ahora se disponen —las carencias al respecto son evi-
dentes, una vez que ciertas paginas sostenidas por par-
ticulares han quedado obsoletas—. En él se recogera
informacion estatal, autonémica, comunitaria e interna-
cional general.

“Laboratorio” de iniciativas, tanto legislativas como
de autorregulacion colectiva

Pero ninguna iniciativa sindical puede ser sélo, con resul-
tar muy importante, informativo-asesora. Siempre tiene
que estar presidida por la mejora de la accion.

Por eso UGT abona la idea de un Observatorio que
vaya mas alla de lo que usualmente se entiende por tal,
para implicase de lleno, como no podia ser de otra
manera, en la aportacion de nuevas ideas y medidas
para mejorar realmente la calidad de vida de los trabaja-
dores desde esta perspectiva de la salud psico-social.
Por eso se pretende como un “Laboratorio”, como un
“semillero de ideas” e “instrumentos” para renovar vy
mejorar la eficacia de las politicas, publicas, sindicales e,
incluso, empresariales, de prevencion en esta materia.
Los planos de la legislacion, de los diversos modelos de
regulacion, de la negociacion colectiva, de la inspec-
cion... seran todos ellos objeto de atencion para facilitar,
en colaboracién permanente con todas las instituciones
y agentes implicados, el cumplimiento objetivo de estos
objetivos de modernizacion y progreso, en el sentido pre-
visto por la Estrategia Comunitaria, de la accion a favor
de la prevencion eficaz de los riesgos profesionales de
origen psicosocial.

3. SI SE QUIERE, SE PUEDE, PERO CON LA
IMPLICACION DE TODA LA ORGANIZACION
Y DE LA SOCIEDAD

No ya solo los companeros y comparieras del sindicato
que lean estas paginas, sino el resto de interesados e
implicados en la identificacion y, sobre todo, solucién del
problema de gestion preventiva eficaz de los riesgos psi-
cosociales, en planos institucionales y socio-econdémicos,
quizas piensen que el objetivo es demasiado ambicioso y
que, por tanto, las posibilidades de éxito son limitadas. Y
sin duda no seré yo quien niegue las dificultades para su
consecucion... Pero desde luego es un reto que bien
merece la pena. Y nuestra Organizacion, desde su posi-
cion protagonista de interlocutor social mas representa-
tivo de la sociedad espafnola —junto con los demas—,
esta dispuesta a hacer lo necesario para que asi sea. El
resultado final es la mejora del bienestar de los trabajado-
res y de las trabajadoras, razéon de ser de UGT. @
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CRISTOBAL MOLINA NAVARRETE
Catedratico de Derecho del Trabajo

y de la Seguridad Social.

Director del Observatorio Permanente

1. INTRODUCCION

ONFORME a las estadisticas mas ofi-

ciales y prudentes, tanto en el

ambito estatal —V Encuesta Nacio-

nal de Condiciones de Trabajo,

2005- como comunitario— IV
Encuesta de Condiciones de Trabajo en la Union
Europea, 2006-, los denominados “riesgos psico-
sociales” representan hoy el principal problema
de salud laboral, por el nUmero de trabajadores
afectados y por los elevados costes que genera.
El problema lejos de estar estancado crece de
forma alarmante, si se tiene en cuenta que hace
sOlo una década, esta dimension de la accidenta-
lidad y morbilidad laborales apenas representaba
la tercera causa de la “siniestralidad laboral”. Este
concepto unitario de “riesgos psicosociales”
engloba hoy situaciones tales como el estrés, el
sindrome del quemado (burnout), la fatiga profe-
sional, el acoso laboral —moral, sexual y discrimi-
natorio—, y cualesquiera otra forma de violencia
psiquica en el trabajo, a las que habra que afadir,
en un futuro muy proximo, las “adicciones”.

Esta constatacion supone, como entendié en
su momento la Comision Europea, un cambio
importante de las condiciones de trabajo en los
diversos paises de la UE, que requiere de nuevos
enfoques y nuevas medidas para darles res-
puesta, aun dentro del marco amplio generado
por la moderna legislacion de prevencion de ries-
gos laborales (Estrategia Comunitaria de Salud y
Seguridad en el Trabajo, 2002-2006). Precisa-
mente, a raiz de una amplia secuencia de Infor-
mes y Estudios de la Unién Europea —Fundacion
Europea para la Mejora de las Condiciones de
Vida y de Trabajo, Dublin; Agencia Europea de
Seguridad y Salud, Bilbao—, tanto el estrés, en
todas sus modalidades, como la violencia psi-
quica estan en el centro de las recomendaciones
y nuevas orientaciones de las politicas, publicas y
empresariales, de prevencion de riesgos y salud
laboral.

Paraddjicamente, los legisladores nacionales,
incluido el espanol, mantienen una actitud extre-
madamente abstencionista respecto a la regula-
cion especifica de estos riesgos para la salud de
los trabajadores. Mas aun: incluso puede decirse
que existen notables resistencias a legislar en
esta materia, amparados, mas como excusa que
como justificacién seria, en una falta de evidencia
cientifica sobre el significado y alcance de estos
riesgos, asi como sobre los factores o causas
que los provocan, y sobre todo, las dificultades
técnicas para adoptar medidas de prevencion efi-
caces. De ahi, el laconico tratamiento que brin-
dan las legislaciones vigentes a los riesgos psico-
sociales.

Sin embargo, los diferentes sujetos implicados
en disefar e implementar nuevas politicas pre-
ventivas que faciliten la aplicacion de la legisla-
cién a estos riesgos no cesan de disponer instru-
mentos o herramientas para avanzar o progresar
en el tratamiento del estrés y la violencia en el tra-
bajo, como riesgos psicosociales mas identifica-
dos hasta el momento, desde el marco regulador
de la PRL, la Ley 31/1995 y sus disposiciones de
desarrollo, en particular el recientemente modifi-
cado Reglamento de los Servicios de Prevencion.

Asi sucede con el INSHT, que desde hace
anos viene elaborando “Guias Técnicas” al res-
pecto, o con la ITSS, que acaba de desarrollar
unos Protocolos para llevar a cabo el trabajo de
los inspectores en orden a vigilar la presencia de
los riesgos psicosociales en Planes y Evaluacio-
nes de Riesgos. O con los propios interlocutores
sociales, empresarios y trabajadores, a través de
su inclusion en Convenios Colectivos, a impulso
de compromisos comunitarios. O, por ejemplo,
de politicas de incentivo de ciertas CCAA para
incluir en los Planes de Prevencion de Riesgos
los riesgos psicosociales. A lo que hay que aha-
dir, entre otros progresos, la creciente presencia



de “buenas practicas” empresariales —y de las
AAPP— en este ambito.

Este articulo pretende no sdlo recordar que la
prevencion de los riesgos psicosociales es una
obligacion empresarial incluida en la LPRL, que
no puede aplazarse, por ser exigible desde la
entrada en vigor de esta norma, sino exponer
muy sucintamente los progresos realizados a tal
fin en el “sistema regulador”. Particularmente lla-
maremos la atencion tanto sobre el avance que
esta suponiendo la implicacion de los interlocuto-
res sociales, mediante el Didlogo Social y la
Negociacion Colectiva, asi como la consolidacion
de una doctrina judicial y jurisprudencia que no
dejan dudas sobre la inclusion de estos riesgos
entre las obligaciones empresariales.

2. LAS RESISTENCIAS A LA
IMPLANTACION DE POLITICAS DE
PREVENCION DE RIESGOS PSICO-
SOCIALES EN LOS LUGARES DE
TRABAJO

Antes de llevar a cabo esa exposicion, quizas
convenga recordar cuales son los principales
obstéaculos que se oponen a una aplicacion mas
decidida de la LPRL a la proteccion frente a los
riesgos psicosociales. A este respecto, entiendo
que son 4:

a) El caracter multifactorial o
multicausal de estos riesgos

A diferencia de lo que sucede con los riesgos
tradicionales, en los que es mas facil establecer
una relacion de causalidad entre “un” factor, o
varios, factores, y la eventualidad del riesgo, para
los riesgos psicosociales es necesario atender a
una enorme y heterogénea gama de factores o
causas'. Tantas son que incluso hoy se reco-
mienda simplificarlas, agrupandolas en no mas
de 5 categorias —contenido de las tareas, orga-
nizacion del trabajo, ambiente material, relacio-
nes interpersonales y factores subjetivos—. Esta
exigencia de simplificacion aparece en el
Acuerdo Europeo sobre Estrés, como se vera.

b) La relevancia de la
dimensién subjetiva

Otra caracteristica de los riesgos tradicionales,
es que los factores que los provocan inciden de

T Cox, T.; Griffiths, A.; Rial-Gonzalez, E.; (2000). Reseach on Work-related Stress. Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo.

modo analogo en todas las personas expuestas
a los mismos, aunque unos puedan ser mas pro-
pensos que otros a desarrollar efectos negativos.
Ahora bien, una rasgo de los riesgos psicosocia-
les es que, por definicion, no afectan por igual a
las personas expuestas a los factores agentes o
causantes. Al contrario, el efecto de los factores
objetivos esté condicionado factores subjetivos o
personales, de modo que es la interaccion entre
ambos lo que permite desplegar los efectos noci-
vos. Por lo tanto, la “fiabilidad” de los métodos
tradicionales de evaluacion se resiente, obligando
a nuevos métodos de identificacion, medicion o
“evaluacion”.

c) Los principales factores de riesgo
afectan de lleno a la organizacién
del trabajo, considerada patrimonio
exclusivo de la Direccién

Pero en realidad, el factor que mas frena el
avance en esta materia es comprobar coémo los
factores mas incisivos en estos riesgos se vincu-
lan al nucleo duro de la organizacion del trabajo,
no ya soélo de las condiciones de trabajo sino de
los estilos, culturas y politicas de organizacion
empresarial. Por tanto, entramos en un terreno
no ya resbaladizo sino “vetado”, por seguir los
empleadores anclados en la vigja concepcion
que hace de este espacio un reducto de compe-
tencia exclusiva para ellos.

d) No tienen cobertura especifica
en la LPRL ni en su normativa
reglamentaria

Todas estas resistencias serfan vencibles o
superables, al menos formalmente, si la LPRL
incluyera expresamente estos riesgos dentro del
catalogo que exige la aplicacion de politicas pre-
ventivas. Pero lo cierto es que no es asi. La prac-
tica totalidad de las legislaciones europeas care-
cen de referencia expresa y especifica a estos
riesgos, ni en la Ley ni en sus desarrollos regla-
mentarios.

Ahora bien, como comenté al principio, estos
obstaculos son sdlo eso, dificultades o barreras.
Sin embargo, seria un absoluto error creer que la
LPRL espanola no contempla eficazmente estos
riesgos en su margo regulador y, por tanto, como
obligacion empresarial. Las razones para soste-
ner esta afirmacion se exponen, brevemente, a
continuacion.
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3. LOS AVANCES O ViAS DE
PROGRESO EN EL TRATAMIENTO
JURIDICO-PREVENTIVO DE LOS
RIESGOS PSICOSOCIALES

3.1) El tratamiento legal:
la “psicosociologia” como
disciplina preventiva en el
Reglamento de los
Servicios de Prevencion

Las dudas generadas en algunos sectores,
por razones mas interesadas que interesantes,
sobre la inclusion de los riesgos psicosociales en
el marco de la LPRL se deben, a mi juicio, a un
malentendido sobre el modelo en que esta norma
regula los riesgos profesionales. Al igual que la
Directiva Marco 89/391/CE, la LPRL es una
norma general, que se limita a definir lo que
entiende por riesgos profesional y a establecer un
conjunto de obligaciones e instrumentos, a cargo
del empleador, para prevenirlos y proteger frente
a sus efectos. La concrecion de estas medidas
para cada tipo de riesgos profesionales es una
mision reservada a los reglamentos de desarrollo.

Y ciertamente, a dia de hoy no encontraremos
en nuestro ordenamiento una norma reglamenta-
ria especifica sobre riesgos psicosociales, ni es
probable que la haya a corto y medio plazo,
como no la hay en casi ninguin otro pais de la UE,
salvo en lo referente al acoso moral en el trabajo
(Suecia, Finlandia, Francia, Bélgica). Ahora bien,
eso no significa que no tengan cabida en la
vigente legislacion, que si la tiene. Lo que ocurre
es que:

¢ los contempla de modo genérico (articulos
4.2°y7°d)y15.1d)y g) LPRL),

e remite para su aplicacion a la actuacion de
sujetos competentes por razones profesiona-
les (expertos en psicosociologia aplicada a la
PRL, conforme al Anexo VI del RSP), o por
razones cientifico-institucionales (Guias o Nor-
mas Técnicas de Organismos reconocidos,
articulo 5.3 RSP),

e se da preferencia a modelos de “autorregu-
lacion”, especialmente a través de la interven-
cion colectiva.

3.2) El tratamiento en la negociacion
colectiva: Los Acuerdos
Comunitarios y su transposicion
a la negociacién colectiva espafola

Precisamente, esta idea es la que ha puesto
en préactica, en el marco del Didlogo Social a nivel

comunitario, el Acuerdo Europeo sobre Estrés
Laboral, formalizado en octubre de 2004 y trans-
puesto a Espafia mediante su incorporacion en el
ANC 2005, prorrogado para 2006. El apartado 5°
reconoce expresamente que la obligacion del
empresario de proteger la seguridad y salud en el
trabajo se aplica al estrés laboral, que es el riesgo
psicosocial por antonomasia.

Una opcion favorable a la regulacion colectiva
de esta materia que tendra continuidad en rela-
cion a la violencia en el trabajo, pues en estos
momentos se esta negociando un Acuerdo ana-
logo al respecto en Bruselas. Estos Acuerdos,
que no vinculan directamente a los empleadores
pues tienen solo fuerza de obligar para las partes
firmantes —organizaciones empresariales y sindi-
cales—, siguen una senda analoga a la puesta en
practica por el Repertorio de Recomendaciones
Practicas sobre la Violencia en el Sector Servicios
(OIT, 20083).

Este Acuerdo tiene eficacia juridica a los efec-
tos de marcar las pautas a seguir, de forma orien-
tadora no vinculante, para la aplicacion de la
LPRL, esta si obligatoria (STSJ Madrid, 5 octubre
de 2005). El Acuerdo contiene no sélo la referen-
cia a diversos métodos de identificacion y analisis
del riesgo de estrés sino también un catélogo de
“factores” causantes, asi como un conjunto de
medidas para afrontarlo. Por tanto, ya estan sen-
tadas las bases por parte de los interlocutores
sociales a nivel comunitario y estatal para que,
ahora en cada sector y ambito de negociacion,
se concreten y adapten.

Precisamente, la negociacion colectiva ya
esta prestando atencion a la dimension preven-
tiva, y no sélo disciplinaria, de la violencia en el
trabajo, en especial del acoso moral. Aunque
aun pocos, van en aumento los convenios que
promueven la adopcion de medidas y/o politicas
antiacoso en las empresas —y en las AAPP—
(ejemplo CC Air Europa para su personal de
Tierra, 2005).

3.3) El tratamiento jurisprudencial

Asimismo, la doctrina judicial, y también la
jurisprudencia del TS, hacen referencia a los ries-
gos psicosociales en general, y al estrés y al
acoso en particular, en el marco de la LPRL. En
este sentido, los reconocen como:

® riesgos en el marco de la LPRL,
(STSJ, Sala 42, Sevilla, 19 de abril de 2004)

e obligacion de vigilar la salud,
(STSJ, Cataluna, 9 de noviembre de 2005)



® Su no prevencion constituye un incumpli-
miento grave del empleador, que da derecho a
la extincion indemnizada del contrato,
(STSJ, Madrid, 5 de octubre de 2005)

e las lesiones o dolencias que genere su no
prevencion constituyen enfermedades del tra-
bajo, a tratar juridicamente como accidentes
laborales.

(STSJ Pais Vasco, 2 de noviembre de 2005)

Naturalmente, para la tutela frente a estos ries-
gos existen otras vias juridicas, cuando ya se ha
producido el dafio, incluida la penal cuando se
trata de acoso —moral, sexual o discriminato-
rio—. Pero estas otras dimensiones de la protec-
cibn —reparadora y sancionadora— quedaran
para otro analisis. Aqui nos centramos en la pre-
ventiva.

3.4) Otras vias de progreso: las politicas
de fomento de las CCAA

Precisamente, esta via preventiva es la que
estd empezando a tener eco también en las poli-
ticas de fomento de las CCAA (articulo 5.3

LPRL), que asumen junto a las tradicionales de
vigilancia del cumplimiento y sancion de las inob-
servancias por parte del empleador. En este sen-
tido, algunas CCAA, como Andalucia, ha incluido
en sus Ordenes de incentivos la atencion en los
Planes de Prevencion y las Evaluaciones de Ries-
gos a los riesgos psicosociales.

4. REFLEXION FINAL

A dia de hoy carece de cualquier fundamento
serio la negativa a incluir la prevencion de riesgos
psicosociales en las politicas de PRL de las em-
presas. Con algunos matices o modalizaciones,
la LPRL es plenamente aplicable. Ahora bien,
para facilitar su aplicacion a los mismos vy realizar
las necesarias adaptaciones a sus especificida-
des, es necesario fomentar los métodos de auto-
rregulacion de los problemas derivados del estrés
y la violencia en el trabajo basicamente. Por ello,
es importante que los poderes publicos promue-
van y los interlocutores sociales asuman esta
orientacion. Buenas préacticas no faltan. Lo que
falta es el compromiso de generalizarlas, o al
menos extenderlas suficientemente. @
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ESPANA Un juez condena al administrador de una
empresa a seis meses de prision por acoso laboral

El titular del Juzgado de lo Penal nimero uno de Jaén
ha condenado a seis meses de prision al administra-
dor de una empresa que se vio obligado por orden
judicial a readmitir a una trabajadora, pero que,
cuando lo hizo, la destind a una habitacion sin venti-
lacion y sucia y no le encarg¢ tarea alguna durante la
jornada laboral.

La sentencia, considera probado que el adminis-
trador de esta firma, dedicada a la fabricacion y venta
de muebles en Mancha Real (Jaén), despidioé a una
encargada del establecimiento, quien interpuso una
demanda ante el juzgado de lo Social nUmero uno de
Jaén, que fallé que el despido habia sido nulo y obligd
a la empresa a que reincorporara a la trabajadora.

Asi, el 25 de octubre de 2004 esta mujer recuperé
Su puesto de trabajo en la fabrica de muebles, si bien
el acusado le asigné una habitacion sin ventilacion,
sucia y dotada de una mesa, una silla, un boligrafo y
un papel. Ademas, el empresario no le encomendd
tarea alguna durante la jornada laboral y la mantuvo
aislada del resto de sus companeros.

Esta situacion se prolongé hasta el 16 de noviem-
bre de ese mismo ano, lo que provoco en la victima
un trastorno depresivo y crisis de ansiedad por la pre-
sion laboral y motivo su baja laboral. En consecuen-
cia, el magistrado condend a B.L.M. por un delito
contra la integridad moral a la pena de seis meses de
prision.

Fuente: Diario Digital Siglo XXI

ARGENTINA Se prepara en las Cortes una
Proposicidon de Ley reguladora de la violencia en el
trabajo en general, y del acoso moral en particular

LLa Comisién de Trabajo y Prevision Social, del Senado
Argentino, analizara el Dictamen sobre una Proposi-
cién de Ley que delinea los alcances de distintas
practicas que, en su conjunto, seran consideradas
como "violencia laboral". Antes de noviembre podria
ser elevada la iniciativa a la Camara Alta. El borrador

de Dictamen, que aglutina y resume varias Proposi-
ciones de ley sobre el tema, también establece una
enunciacion de distintas acciones que seran conside-
radas como maltrato psiquico y social sobre el

trabajador.
Fuente: Prevention-world.com, 10/10/2006

Procedimiento solucion de
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conflictos por acoso psicolégico o sexual en el trabajo

Protocolo de actuacion en caso
de conflictos por acoso psicol6-
gico o sexual en el trabajo

1.— Comunicacion de la situacion
por parte del trabajador

2.— Reunion entre los Represen-
tantes de los trabajadores, Servicio
de Prevencion y Responsable de
RRHH en un plazo no superior a 2
dias laborales.

3.— Inicio de investigacion.

4.— Posibilidad de cambio defini-
tivo de puesto. Sancién al agresor.

5.— Comprobar que la situacion
denunciada no se repite.

Caodigo de conducta sobre el
acoso sexual y moral en el trabajo

1.— La Direccion de la Empresa
manifiesta su preocupaciéon y com-
promiso en evitar y resolver los

supuestos de acoso sexual y moral
en el trabajo y a tales efectos
expresa su deseo de que todos los
trabajadores sean tratados con dig-
nidad, no permitiendo ni tolerando el
acoso sexual o psicologico en el
trabajo.

2.— Se entiende por acoso sexual
la situacion en que se produce cual-
quier comportamiento verbal, no ver-
bal o fisico no deseado de indole
sexual con el proposito o el efecto de
atentar contra la dignidad de la
persona.

3.— Se entiende por acoso moral
en el trabajo: “situacion en la que
una persona o un grupo de perso-
nas ejercen una violencia psicolo-
gica, de forma sistematica (al menos
una vez por semana), durante un
tiempo prolongado (mas de seis
meses), sobre otra persona en el
lugar de trabajo. Siendo una de las

caracteristicas la intencionalidad del
acosador”.

4.— Todos los trabajadores tienen
la responsabilidad de ayudar a crear
un entorno laboral en el que se res-
peta la dignidad de todos. Por su
parte, las personas responsables de
cada departamento deberan garanti-
zar controlar que no se produzca el
acoso sexual o moral en los sectores
que estan bajo su responsabilidad.

5.— Los trabajadores tienen dere-
cho a presentar una denuncia si se
produce acoso sexual o psicoldgico.
Esta serd tratada con prontitud,
seriedad y confidencialmente. Ver
procedimiento solucion conflictos.

6.— En los supuestos en que un
trabajador incurra en conductas
constitutivas de acoso sexual o psi-
colégico seréa sancionado conforme
dispone el presente convenio o
norma de aplicacion.



