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LA “CAMPANA INTERNACIONAL” DE CONTROL Y PROMOCION DE LA EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN LOS AMBIENTES DE TRABAJO: i
POR UN “MAPA” DE SISTEMAS, TENDENCIAS Y EXPERIENCIAS DE INSPECCION

RUFINO SAN JOSE, Marisa
MOLINA NAVARRETE, Cristohal

1.

Conforme a la ordenacién clasica de la OIT, la inspeccién del trabajo es una parte vital del
gobierno de las relaciones de trabajo, con funciones basicamente de proteccién y de vigilancia,
pero también de consulta y asesoramiento. Hoy en dia, es imposible hablar de buen gobierno y
de politicas de trabajo coherentes y eficaces sin una inspeccién laboral capaz de afrontar los
muchos y complicados retos de unas relaciones de trabajo y de un mercado laboral cambiantes,
que estdn experimentando dificultades crecientes. La Conferencia General de la Organizacién
Internacional del Trabajo en su 1002 reunién, en junio 2011, ratificé que la inspeccién del trabajo
es una institucién nuclear para la “buena gobernanza” al servicio de los fines de la OIT y que son
esenciales para lograr los objetivos del Trabajo Decente, de modo que se promueva la
observacién y el respeto de la legislacién laboral en todas sus dimensiones y hacerla aplicar, y
proteger los derechos de los trabajadores. En este contexto es fundamental contar, como sefialan
los Convenios de gobernanza de la OIT, con sistemas de inspeccién dotados convenientemente,
tanto de “recursos personales” - personas bien seleccionadas y formadas que garanticen la
excelencia de los que prestan el servicio y que puedan desarrollar inspecciones eficaces- cuanto
de “recursos materiales” adecuados
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Por supuesto que esta visién de control institucional en nada se opone, mas bien todo lo
contrario, a la reivindicacién y garantia del protagonismo de los gobiernos auténomos de
relaciones de trabajo, a través de la accién y acuerdos entre los interlocutores sociales. Una de las
funciones bésicas de la inspeccién de trabajo ha sido, y debe seguir siendo, precisamente, la
proteccién efectiva de los derechos colectivos, ademads de los individuales claro, de los
trabajadores y sus organizaciones. Del mismo modo que una de las mas relevantes claves de la
evolucion de los sistemas de inspeccién de trabajo y sus formas de actuacién ha residido en el
reforzamiento, conforme al enfoque del didlogo social asentado en los genes de funcionamiento
de la OIT, de la cooperacién entre los interlocutores sociales, en especial los sindicatos mas
representativos, y las inspecciones de trabajo, un rasgo sefiero de los sistemas de inspeccién
europeos especialmente.

Pero nadie puede ignorar que la profunda crisis econémico-financiera que padecemos
desde hace ya varios, demasiados, afios, ha sido igualmente aprovechada, en los diferentes paises
europeos, incluida Espafia, para debilitar los sistemas de inspeccién laboral y de seguridad social.
En la altima Conferencia Internacional del Trabajo (2011), las Conclusiones de la Discusién
General sobre administracién e inspeccién del trabajo hicieron referencia de forma reiterada a la
necesidad de una mayor dotacién de inspectores (punto 13), de garantizar su estabilidad y de
mejorar las condiciones de trabajo (punto 14), y la necesidad de poner a disposicién suficientes
recursos para formular y ejecutar programas de formacién con cargo al presupuesto nacional,
destinados a mejorar las calificaciones técnicas, fortalecer la conducta ética, asi como garantizar
la independencia de los inspectores del trabajo (en los términos del articulo 6 del Convenio nam.
81 de la OIT) (punto 15)'. Qué duda cabe que tanto las politicas de austeridad absoluta cuanto
las de reformas laborales ultra-liberales inciden de modo negativo en la consecucién de estos
logros, poniéndolos en peligro gravemente, cuando no los hace retroceder

Por supuesto no es nuestra intencién, ni nuestra misién, aqui entrar en el alcance y
manifestaciones de esa progresiva erosidén de su funcién bdsica, la relativa al control del
cumplimiento efectivo de las obligaciones laborales de las empresas, entre las que ocupan un

1 La “eficacia de un sistema de inspeccidn del trabajo depende en gran parte de los esfuerzos realizados por las
autoridades publicas, y en particular por los sistemas de administracion de trabajo, para atraer y mantener a un personal
suficiente, cualificado y motivado que garantice el ejercicio de este servicio publico de interés general”. Vid. VEGA RUIZ, Maria
Luz. Los procesos de seleccion y formacion de los inspectores de trabajo: practicas, programas y lagunas /OIT, Programa sobre
Administracion y Inspeccion del Trabajo (LAB/ADMIN). - Ginebra: OIT, 2012. Este documento se recoge en el CD incluido en
este volumen.



lugar destacado las relativas a la seguridad y salud en el trabajo. En estas paginas lo que
pretendemos es evidenciar, una vez més, que, al revés, la crisis econémica debe proporcionar una
razén adicional para reforzar la labor de las inspecciones nacionales de trabajo, tanto en los
planos estatal como regional, asi como redoblar los esfuerzos por establecer nuevos métodos de
colaboracién y sistemas de apoyo mutuo. En nuestro entendimiento, la crisis es una buena
oportunidad para desarrollar, a ser posible, dado que nos hallamos en un escenario econémico y
social globalizado, bajo el impulso y la coordinacién de toda Europa, incluso mundial, nuevas
estrategias de accién, mucho mds creativas y eficaces, esto es, proactivas, que les proporcionen
las orientaciones y herramientas adecuadas para seguir desplegando, e incluso reforzar, un papel
clave en la proteccién de los trabajadores.

Desde esta perspectiva, aunque las inspecciones de trabajo en Europa, al menos la de los
paises mas desarrollados social y econémicamente, cuentan con una larga trayectoria, de mas
luces que sombras, evidenciando una sustancial continuidad, seria un craso error pensar que una
institucién tan consolidada ha alcanzado un grado razonable de satisfaccién, de eficacia. Al
contrario, queda mucho por hacer a fin de lograr una inspeccién de trabajo eficaz?, de manera
que el sistema en el que trabajan debe adaptarse a una realidad, a un mundo del trabajo no ya
sblo en constante evolucidn, sino también en permanente amenaza en la estabilidad de sus
valores y derechos bésicos, segin evidencian las tltimas reformas laborales en toda Europa, y
muy especialmente en Espana.

2.

Por eso, no ya sé6lo desde una clave sindical sino también institucional, pues resulta de una
especial adherencia al orden constitucional del trabajo, en una senda compatible y no de
contraste —a diferencia de lo que sucede con ciertas politicas comunitarias y ciertas politicas
nacionales de reforma laboral- con el orden social comunitario, hemos saludado positivamente
el disefio y puesta en practica de la “camparia internacional de control de las evaluaciones de riesgos

2 Vid. VEGARUIZ, Maria Luz. Labour inspection in Europe : challenges and achievements in certain selected countries,
even in times of crisis. Programme on Labour Administration and Inspection LAB/ADMIN. - Geneva: ILO, 2011 1 v.(Working
document N.3) (La inspeccion de trabajo en Europa: retos y logros en algunos paises seleccionados atin en tiempos de crisis.
Ginebra. OIT. 2009). Este sugerente documento esta en el CD del volumen
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psicosociales”. Primero por el &mbito material elegido para esta actuacién, pues eso significa
poner en el primer plano del escenario de intervencién publica en materia laboral el segundo
mayor problema de seguridad y salud en el trabajo que hoy tiene Europa: los riesgos profesionales
de origen psicosocial -estrés laboral, violencia, discriminaciones -. La mds que escasa atencién
hasta ahora prestada a este &mbito de riesgos por las autoridades nacionales, y también por las
politicas de empresa, puede hallar en esta camparia un punto de inflexién muy significativo.

Segundo por el enfoque dado. Frente al primado hasta este momento de las llamadas
“intervenciones reactivas”, de escasa dimensién cuantitativa y muy limitado éxito, por cuanto ya
presumen la existencia de dafios, por tanto la constatacién de incumplimientos legales, y en
ocasiones convencionales, aqui se prima el enfoque proactivo, esto es, una accién programada y
coordinada orientada a promover no sélo la concienciacién sobre este grave problema de salud,
creciente en el contexto de crisis que sufrimos, sino la implantacién efectiva de medidas de
prevencidén, como la evaluacién de riesgos psicosociales y, en consecuencia, la actividad de
planificacién de las correcciones precisas derivadas de tal evaluacion. Si en buena parte de las
experiencias europeas, como acredita la Encuesta ESENER, el porcentaje de cumplimiento del
deber de evaluacién es muy bajo -la media inferior al 30 por cien de las empresas de mas de 10
trabajadores-, en Esparia volvemos a estar por debajo de esa media pirrica -apenas el 14 por cien-
. Por tanto, es mas que probable que a partir de esta actuacién crezca notoriamente el grado de
implantacién.

Tercero, y finalmente, por el 4mbito elegido, dado que no se trata sélo de una accién
nacional sino internacional, mds concretamente comunitaria. A nosotros, como representaciéon
tanto de un punto de vista sindical -articulo 7 de la Constitucién- cuanto institucional -en el
sentido de andlisis del grado de adaptacién de las realidades a los valores, principios y reglas que
conforman un determinado orden juridico-social, en este caso en relacién al sistema de
prevencién de riesgos laborales-, siempre nos ha llamado la atencién poderosamente la gran
paradoja siguiente: un mismo marco de valores y reglas, el que conforma la Directiva marco
comunitaria en materia de prevencién de riesgos laborales, estd dando lugar a formas muy
dispares de implantacién en cada experiencia nacional y, sobre todo, a resultados practicos muy
divergentes. De nuevo, el llamado “ranking ESENER” -esto es, el que deriva de la escala de paises
establecida a partir de la Encuesta de eficacia préictica de las medidas de prevencién de estos
riesgos por la Agencia Europea de Seguridad y Salud en 2010- es contundente, y nos arroja
resultados como éstos: paises con muy escala legislacién en la materia ofrecen hasta un 80 por
cien de implantacién de medidas de este tipo -Reino Unido, Irlanda-, cuando otros que no la
tienen ofrecen porcentajes preocupantes -es el caso, por ejemplo, de Alemania, amén de Espania,



claro-, y sin embargo paises con legislacién especifica también dan buenos porcentajes -Bélgica,
Suecia, Finlandia -, y otros malos -Italia y Francia, por ejemplo-.

En consecuencia, una campariia internacional-comunitaria de este tipo nos permitira, al
menos en su planteamiento inicial, la posibilidad de contar con una valiosa informacién que
hasta ahora no teniamos. Por un lado, a la informacién que nos proporciona la técnica de las
Encuestas -cuestionarios- referida, que mide lo que perciben empresarios y representantes de los
trabajadores, pero no registra medidas concretas, podremos sumar la que deriva de visitas a
empresas, esto es, informacién sobre medidas realmente implantadas -o ausentes, para el caso
de empresas visitadas que no hayan llevado a cabo evaluaciones de riesgos psicosociales-. Con lo
que a los indicadores derivados de estimaciones podremos sumar los generados a través de
“registros”. Por otro lado, ya ante la marcada diversidad, podremos contar con un auténtico
“mapa de sistemas, tendencias y experiencias”, a partir del cual, no cabe duda que se podra
facilitar un mas eficaz “intercambio de buenas practicas”, que constituye otra de las llamadas
“vias de progreso” identificadas por la Comisién Europea para avanzar en la politica comunitaria
de seguridad y salud en el trabajo, especialmente respecto de riesgos para los que los enfoques
tradicionales se han revelado insuficientes, a veces incluso contraproducentes.

No sélo diagnésticos, sino documentos de trabajo, cuestionarios ad hoc y Guias han sido
preparados y enviados a las inspecciones de trabajo de los diferentes paises participes, entre los
que esta Espana. Se trata, pues, de unos “materiales” formativos y de accién que junto con los
muchos estudios nacionales y las crecientes paginas web existentes al respecto, en Espana, e
Italia, en Francia, serd posible trazar la situacién actual de los procesos de control por parte de
los inspectores de trabajo en Europa en torno a una cuestién de creciente trascendencia como la
prevencion de los riesgos psicosociales. Sin duda esta campafia no es definitiva, tendra que ser
desarrollada con otros instrumentos y herramientas a nivel nacional y autonémico, pero si
permite un mayor y mucho mejor intercambio de buenas précticas entre unos paises y otros, una
vez constatadas profundas diferencias de concepcién y accién. Sin duda alguna, esta accién-
intervencion promocional representa una gran oportunidad de informacién en si misma no sélo
para las autoridades laborales, sino también para los mismos interlocutores sociales, actores
claves en los diferentes sistemas de relaciones industriales, asi como para los investigadores,
mediante estudios que podran inspirarse en la informacién que de ahi resulte para considerar,
aplicar o explorar algunas practicas de otros paises

15
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3.

Pero con ser esta dimensién educativa, formativa y cognoscitiva de la campafia muy
importante, queda claro que desde un enfoque sindico-institucional, hay que desvelar otras
dimensiones mdas operativas, mds enfocadas a la accién transformadora de la realidad segin
unas pautas o un orden previamente establecido, como es el “orden de justicia social” y de
“trabajo decente”, constitucional, comunitario e internacional. Las campafias no deben ser, al
menos en nuestra comprension, s6lo una via de concienciacién social y empresarial, e incluso de
mejora de la formacién de los actores de la prevencién, sobre una materia de trascendencia
particular, como en este caso son los riesgos psicosociales, sino que también deben servir para
ayudar a conformar la realidad misma conforme a aquel orden socio-juridico. Para no perder
nunca de vista un enfoque pragmatico, concreto, ilustraremos lo que aqui se dice con un triple
dato que a nosotros nos resulta muy revelador:

. Segun la citada Encuesta ESENER el motivo principal que impulsa a las empresas
a cumplir con sus deberes preventivos es el cumplimiento de un deber juridico
previamente establecido. Sin embargo, ese porcentaje baja ostensiblemente en el
caso de los riesgos psicosociales, lo que desvela claramente un problema serio de
“ignorancia” -deliberada probablemente- de la situacién juridica en esta materia,
que es claramente determinante de un deber de evaluacién de tales riesgos. Por
tanto, solo si se tiene clara la norma, que existe, serd posible confiar en una mayor
implantacién

. Segun diversos estudios realizados por el Observatorio de Riesgos Psicosociales, si
bajamos a la experiencia espafiola, aquél dato extraido del estudio europeo halla
plena verificacién si se tiene en cuenta que al menos una de cada dos
evaluaciones se hacen tras requerimiento inspector. Mds de la mitad -en torno al
54 por cien-, pues, de las evaluaciones de riesgos de este tipo en Espafia se hacen
previa intervencién de la inspeccién de trabajo, lo que da idea de su centralidad
para impulsar una “cultura preventiva” en esta linea. A este respecto, cabe advertir
una cierta evolucién positiva, pues hace dos afios -en 2010- ese porcentaje era muy
superior, de modo que dos de cada tres habian venido precedidas del requerimiento
inspector



Grdfico resumen de las causas por las que se realiza evaluacion:

™ Andlisis Inicial

¥ Requerimiento

CSyS

® Empresa

. Si analizamos la experiencia de otras campafas internacionales de control de la
evaluacién de riesgos complejos, especialmente en paises con mds tradicién al
respecto, como Francia -un estudio de la misma se incorpora en este volumen, por
lo que su consulta resulta de gran interés-, evidencian que la mejora de la accién
preventiva es ostensible a partir de esa intervencién de los agentes de control, al
tiempo que facilita una mayor cooperacién entre los actores sociales.

£,

En definitiva, razones de clara mejora de la informacién y el conocimiento y motivos de
una necesaria mejora de la accién preventiva, que bien merecen que el Anuario Internacional
contribuya en la medida de sus posibilidades a dar a conocer y apoyar. Por eso se ha entendido
especialmente actual y trascendente dedicar este volumen a la “campana internacional”, a través
de un recorrido por el disefio y puesta en practica hechos al respecto por las principales
inspecciones de trabajo implicadas en aquélla. A tal fin, se ha abierto el nimero monografico de
este afio a la participacién de todas ellas, mediante el contacto con las personas encargadas de su
implementacién, lo que se ha llevado a cabo sobre todo a través del correo electrénico y un

1
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fructifero intercambio de opiniones, asi como con las investigaciones de profesionales y también
estudiosos de los riesgos psicosociales y de las inspecciones de trabajo en los diversos paises de
referencia.

A este respecto, aunque el resultado ha sido muy desigual, ante las resistencias de los
inspectores de trabajo a aparecer firmando directa o personalmente colaboraciones, en gran
medida por la falta de experiencia al respecto, lo que pone de relieve algunas deficiencias en la
formacién que quizads convendria corregir o analizar al menos, si contamos con un nimero de
contribuciones muy significativo, que pueden ayudar a comprender mejor no ya sélo el papel de
las inspecciones de trabajo europeas en el control y promocién de la evaluacién de estos riesgos
ya mal llamados “emergentes”, sino incluso a predecir los resultados mas elementales de la
campana. Por supuesto en este volumen no se recogen, salvo en el caso de Portugal, los datos de
las actuaciones concretas, pues ello no es posible al estar realizdndose en el momento
Mseptiembre- en que debi6 cerrarse este volumen del Anuario Internacional. Pero no era la
pretensién, y tiempo habra de dar cuenta de los concretos resultados en un plano global en el
préximo Anuario, si bien ya no monograficamente. Lo que aqui si recogemos es cémo se han
disefiado esas camparias, qué enfoque particular se le ha dado en cada una de las experiencias
nacionales seleccionadas y qué valoracién se hace de ese método seguido y, por lo tanto, qué
prediccién se puede hacer de los resultados a lograr con la misma.

Asimismo, y a fin de completar esta informacién internacional en torno a los avances en la
accién preventiva de los riesgos psicosociales, sobre todo respecto del estrés laboral, pero no sélo,
hemos estimado de particular interés dar cuenta de los nuevos instrumentos, o de las nuevas
herramientas, disefiadas por la OIT para facilitar la integracién de la gestién de esto riesgos en
los sistemas de gestién empresarial y también en las politicas de seguridad y salud en el trabajo.
El afio 2012 ha sido especialmente fructifero a este fin, porque junto a una nueva Guia Prdctica de
la OIT para la implantacién efectiva en las organizaciones de formas de control -evaluacién- del
estrés laboral, hay que sumar la segunda edicién del singular sistema educativo-formativo SOLVE,
cuyos materiales e instrumentos se dirigen a capacitar a los diversos actores sociales -directivos
de empresas, trabajadores- para implantar de forma eficaz en sus empresas un sistema de gestién
integran de los factores y riesgos psicosociales. La importancia de esta herramienta ha llevado a
solicitar, y obtener, la colaboracién de la OIT, a través de la coordinadora internacional del
programa. Por supuesto, queremos agradecer de la colaboracién prestada por las diferentes
instituciones implicadas, sin la cual no hubiera sido posible este volumen, que estimamos
novedoso y sugerente tanto en sus temas como planteamientos, que incluye una edicién bilingtie.
Confiemos en su buena recepcion.
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ANUARIO INTERNACIONAL SOBRE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

1. Los factores que inciden en La efectiva aplicacion de Las normas de prevencidn de riesgos Lahorales
2. La campaiia del slic sobre riesgos psicosociales

3. Sobre el ambito de los riesgos psicosociales

4. Las normas aplicables a los riesgos psicosociales

9. Las comprobaciones de los inspectores de trahajo

6. EL examen del proceso de gestion de los riesgos psicosociales



RESUMEN

En este estudio se analiza, en primer lugar, el impacto de las acciones de la inspeccién de trabajo en el
control de la aplicacién de los riesgos psicosociales junto con otros factores que también determinan dicha
aplicacién como son la legislacién vigente, la presion sindical, la presion social y el propio interés de las
empresas. A continuacién, se analizan las acciones programadas desde el SLIC para la campafa europea de
inspeccidén sobre riesgos psicosociales, haciendo un estudio comparado de las guias de inspeccién sobre esta
materia aprobadas por las autoridades de Reino Unido, Austria, Italia, Francia y Espafia. Se concluye que el
ambito comun de todas las inspecciones es la vigilancia proactiva de la gestién de riesgos psicosociales, que
la legislacién que emana de la Directiva Marco 89/391 es de aplicacién directa a la gestion de estos riesgos y
que hay un consenso basico en torno a algunos principios de gestién de los riesgos psicosociales en todas las
guias examinadas.

PALABRAS CLAVE: Inspeccién de trabajo, evaluacion de riesgos psicosociales, camparia internacional de inspeccion.

23



_ _ _;;iCALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

1. Los factores que inciden en L3 efectiva
aplicacion de Las normas de prevencion de riesgos Lahorales

La funcién que desempefian todas las inspecciones de trabajo desde su creacion es la de velar por el
cumplimiento efectivo de las normas legales relativas a las condiciones de trabajo' y como es sabido, existe
actualmente a nivel europeo un bajo nivel de cumplimiento de las normas de prevencién en lo que respecta
a la gestién de los riesgos psicosociales. Asi lo puso de manifiesto la encuesta ESENER?, realizada por la
Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo en 2009 entre directivos de empresas de mas de 10
trabajadores de 27 paises europeos, y asi puede observarse directamente en algunos de los datos extraidos de
esta encuesta en la Tabla n° 1° aunque existan notables diferencias entre distintos paises.

Tabla n° 1 Presencia de procedimientos para afrontar los riesgos psicosociales en las empresas

PAIS GESTION DEL ACOSO GESTION DE LA VIOLENCIA GESTION DEL ESTRES LABORAL
Francia 20 22 15
Espaiia 18 18 18
Italia 10 8 20
Alemania 19 10 16

1 Asi lo sefiala el Art. 2.1 del Convenio n° 81 OIT, un instrumento que ha sido ratificado por todos los paises de la Unidn Europea
y que en estos momentos constituye la Unica normativa comun a los paises europeos en materia de las funciones y competencias de las
inspecciones de trabajo.

2 Elinforme completo en http://osha.europa.eu/en/publications/reports/esener! osh management . Un resumen en castellano: http:/

osha.europa.eu/es/publications/reports/es esener1-summary.pdf
3 Pégina 44 del informe ESENER



Sin embargo, tal y como se refleja también esta encuesta, la labor de control de la Inspeccién de Trabajo
no es el unico factor que contribuye al cumplimiento de las obligaciones legales en materia preventiva e
incluso tampoco es el mas relevante. La encuesta ESENER aborda esta cuestion al preguntar a los directivos
de empresa encuestados sobre cudles son los factores que impulsan el cumplimiento de las normas de
prevencion de riesgos laborales (PRL) en general y de las normas gestién de los riesgos psicosociales en
particular’. Algunos datos seleccionados y cruzados de esta encuesta se ofrecen en la Tabla n° 2.

Tabla n° 2 Razones para llevar a cabo la gestién de los riesgos psicosociales

Pais Cumplimiento Peticién de los Exigencia de Retencion Presion de Motivos
de Obligaciones trabajadores los clientes o del Personal laInspecciéon Econdémicos o
Legales o sus Reputacion de y Gestion del de Trabajo de Rendimiento

Representantes  la empresa Absentismo

Francia 91 59 83 40 65 29 68 12 43 11 43 11
Espaiia 96 85 80 37 74 30 60 18 59 16 54 14
Italia 92 65 73 20 56 10 33 8 57 6 35 2

Alemania 90 53 77 42 64 22 62 19 80 22 59 11

Como se puede observar a simple vista los factores que impulsan la aplicacién de la gestién de los
riesgos laborales en las empresas son significativamente menores en lo que se refiere a la gestién de los
riesgos psicosociales.

4 Péginas 53 y 57 del informe ESENER.
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1.1. La legislacion sobre riesgos psicosociales

Segun esta encuesta el principal motivo por el cual las empresas se ocupan de la seguridad y la salud es
el cumplimiento de las obligaciones juridicas. Asi lo sefiala el 91% de los directivos encuestados. Sin embargo,
este indice baja hasta el 67 % cuando se trata de los riesgos psicosociales. Cuando tratamos sobre los riesgos
psicosociales sabemos de antemano que no existe atin una directiva europea especifica sobre esta materia
salvo las que se refieren a algunos aspectos parciales como el acoso por méviles discriminatorios (Directivas
2000/43 y 2002/73, entre otras) o a otros aspectos colaterales como el tiempo de trabajo (Directiva 2003/88).
Ademas de las ya citadas Directivas, que han sido traspuestas a todas legislaciones comunitarias, hay
algunos Estados han decidido legislar sobre los riesgos psicosociales en el trabajo, bien ya sea de modo mads
general como Noruega, Holanda, Finlandia y Bélgica, o bien de modo mads particular sobre una parte de estos
riesgos, como la referencia legal al acuerdo europeo sobre el estrés laboral en Italia o la legislacién sobre
acoso moral en el trabajo en Francia.

Al margen de estas acciones legislativas concretas, la cuestiéon es que en todos los Estados europeos ya
existe legislacién laboral y de seguridad y salud en el trabajo cuyo ambito y alcance es general y que puede
perfectamente aplicarse a las situaciones de exposicién a los riesgos psicosociales sin que sea necesario
contar con una norma legal especifica.

La Directiva Marco 89/391 y las normas que la trasponen, como la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales, deben aplicarse sin ningtn tipo de limites a todos los riesgos laborales presentes y futuros como
asi tuvo ocasién de declarar la sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea de 15 de noviembre de
2001 en el asunto Comisién contra Italia (Caso C-49/00)°. Y por otra parte, el derecho a la dignidad, a la
salud o a la integridad fisica, psiquica o moral estd presente, de un modo u otro, en todos los ordenamientos
juridicos europeos. En nuestro caso, asi se refleja en el Art. 15.1 de la Constitucién Espatiola, el Art. 4.2.¢) del
Estatuto de los Trabajadores, el Titulo Il de Ley 62/2003 de medidas en el orden social y en el Art. 7 de la Ley
Orgénica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Por lo tanto, no existe un vacio normativo y no
es imperativamente necesario legislar sobre esta materia, sin perjuicio de los beneficios de seguridad juridica
que entrafiaria una legislacién especifica.

En todo caso, la mera existencia de legislacion especifica sobre riesgos psicosociales tampoco parece ser
un factor determinante de la aplicacién de medidas por los Estados. Los paises con mayor nivel de aplicacién
segtn la encuesta ESENER son Irlanda y Reino Unido, sin legislacién especifica, mientras que paises con esa

5 Seniala literalmente esta sentencia que “los riesgos profesionales que han de ser objeto de una evaluacion por parte de los empresarios
no estan determinados definitivamente, sino que evolucionan de forma constante en funcidn, especialmente, del desarrollo progresivo de las
condiciones de trabajo y de las investigaciones cientificas en materia de riesgos profesionales”.



legislaciéon como Italia y Hungria estan entre los de menor nivel. Todo parece indicar que mds que el hecho
de contar con una legislacion especifica sobre riesgos psicosociales hay otros factores que influyen més en la
practica real de su gestién tales como el conocimiento general, por parte de los directamente afectados, de
que las normas legales vigentes, aunque estas sean generales y abstractas, si son de aplicacién a este tipo de
riesgos®.

En el caso del Reino Unido hay que destacar a este respecto la aprobacién, tras un largo debate publico,
de las normas técnicas de gestién del estrés’ por la administracién de seguridad y salud (HSE), mientras que
en Irlanda, se han aprobado los c6digos de préctica sobre acoso en el trabajo® en los que se aclara a todos los
ciudadanos de modo general cudl debe ser la aplicacién de las normas legales ya vigentes a estas conductas.

En nuestro contexto, un instrumento de similar naturaleza solo podria ser una Guia Técnica aprobada
por el INSHT sobre los riesgos psicosociales de la que atin carecemos.

1.2. La presion de los trabajadores

Segun la Encuesta ESENER, el segundo motivo que impulsa el cumplimiento de las normas de
prevenciéon de riesgos laborales es la reclamacién de los trabajadores o de sus representantes (76%). En
cambio, en lo que afecta a los riesgos psicosociales este factor solo es relevante para el 36% de los encuestados.
La encuesta sefiala también una correlacién positiva entre la presencia de delegados de prevencién y la
aplicacién de las normas preventivas®

6 Un interesante estudio sobre los factores que influyen en la aplicacién de las leyes es el ofrecido por el Ministerio de Justicia de Holanda
(Table of Eleven, a versatile tool). Esta disponible en: http://www.sam.gov.lv/images/modules/items/PDF/item 618 NL The table of Eleven.
pdf. La primera premisa para el cumplimiento es el conocimiento y claridad de las normas legales.

7 Se trata de los “Stress Management Standards”, disponibles en http://www.hse.gov.uk/stress/standards/

8 Se trata del codigo de practica laboral sobre el acoso (“Procedures for addressing bullying at the workplace) disponible en http:/
www.rc.ie/documents/publications/codes/6Bullying.pdf, el codigo sobre la prevencion del acoso (Code of practice for employers and employees
on the prevention and resolution of bullying at work). Esta disponible en :

http://www.hsa.ie/eng/Publications and Forms/Publications/Occupational Health/CoP Bullying.pdf

Y el cddigo de practica sobre el acoso sexual y discriminatorio (Code of practice on sexual harassment and harassment at work). Esta disponible
en:

http://www.equality.ie/Files/Code%200f%20Practice %200n%20Sexual%20Harassment%20and%20Harassment.pdf

9 ESENER. Resumen de los cuatro informes de analisis secundario, p. 8. Esta disponible en el sitio http://osha.europa.eu/es/publications/
reports/esener-summary
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Uno de los mejores indicadores de la presion sindical es el traslado a la negociacién y convenios
colectivos de los aspectos relacionados con los riesgos psicosociales. En el Reino Unido y Francia hemos
podido observar la formalizacién de acuerdos entre empresarios y sindicatos sobre estas materias que no son
una mera traduccién de los acuerdos europeos, como ha ocurrido en el caso espatiol, sino que tienen un claro
valor afiadido™. La negociacién colectiva sobre riesgos psicosociales en Espafia apenas ha traspasado el
marco de los convenios de las grandes empresas y tiene muy escasa presencia en la negociacién sectorial.
Tampoco aspectos tipicos de la negociacién como la jornada de trabajo, la movilidad funcional y los
complementos salariales por productividad han tenido un tratamiento desde la prevencién de riesgos
psicosociales en los convenios colectivos espafioles'!

En todo caso, a la hora de examinar la presién sindical conviene hacer una distincién entre distintos
sectores como el que se practica la encuesta ESENER. Se considera que los riesgos psicosociales son mas
importantes en los sectores de sanidad y trabajo social (49%) mientras que en la construccién adquieren
menor relevancia (29%), unos datos que en principio se corresponden con la mayor o menor conciencia de los
trabajadores sobre estos riesgos en cada sector. Sin embargo, también puede haber otros factores objetivos
que explican este grado de conciencia como la menor estabilidad y la movilidad a la que se ven sometidos los
trabajadores de ese ultimo sector.

Hay que tener en cuenta también que la presién sindical incide mas sobre las grandes empresas que
sobre las pequenias en las que suele existir menor representacién del personal. La encuesta ESENER también
analiza esta cuestién y hay un grifico en el que se contempla cémo la gestidn de riesgos psicosociales
aumenta con el tamano de la empresa aunque las diferencias no son tan evidentes'. Se sefiala ademads que
en las empresas de menor tamarfio la incidencia de la presencia de representantes del personal suele ser mds
pronunciada respecto a las empresas que carecen de ellos™.

10 Un buen ejemplo son las directrices para prevenir la violencia y el acoso en el trabajo (“Preventing workplace harassment and violence”)
acordada por empresarios y sindicatos del Reino Unido (disponible en http://www.workplaceharassment.org.uk/wp-content/uploads/2009/11/
HRE 100 Guidance report.pdf) . En Francia, el acuerdo sobre estrés laboral afiade contenidos propios al acuerdo europeo (disponible en
http://www.journal-officiel.gouv.fr/publications/bocc/pdf/2009/0002/CCO 20090002 0002 0020.pdf )

11 Es interesante a este respecto consultar los articulos de Pilar Rivas Vallejo y Arantzazu Vicente Palacio sobre la negociacion colectiva
en riesgos psicosociales en Catalufia y la Comunidad Valenciana dentro del monografico sobre riesgos psicosociales de la Revista n° 98 del
Ministerio de Empleo y Seguridad Social

12 Tabla n° 31 en la pagina 47 del Informe ESENER

13 ESENER. Resumen de los cuatro informes de analisis secundario, p. 8




La encuesta ESENER sefiala ademads que el factor mds relevante, ademads del sector o el tamafio de las
empresas, es el contexto general de cada pais, especialmente en lo que se refiere al apoyo y capacidad de las
organizaciones patronales y sindicales respecto a las pequefias empresas y los delegados de prevenciéon.

1.3. La presion social

El tercer factor de impulso de la aplicacién de medidas preventivas que sefiala la encuesta ESENER es
la reclamacién por parte de los clientes o la preocupacién de la empresa por su prestigio social (67 %). Sin
embargo, en los riesgos psicosociales este factor solo es relevante para el 26% de los encuestados. La
visibilidad de los riesgos psicosociales es notablemente menor por cuanto que las enfermedades psiquicas
que mayoritariamente de ellos se derivan no suelen tener la calificacién legal de accidentes de trabajo o
enfermedades profesionales en los estados europeos.

Segtn la OMS hay un ocultamiento de las enfermedades mentales en general, ya que una buena parte
de ellas no se tratan médicamente, y el origen de estas enfermedades es multifactorial o multicausal™. Los
actuales datos sobre la incidencia de los riesgos psicosociales en la salud mental de los trabajadores solo
pueden en ser el fruto de sondeos y encuestas y no de estadisticas oficiales’.

Sin embargo, puede haber ciertas cuestiones que si salgan a la luz, aunque sea de forma puntual.

En concreto, algunas situaciones de riesgo psicosocial pueden afectar a mas de una empresa,
especialmente cuando se desarrollan conflictos entre trabajadores de empresas diferentes que comparten un
mismo lugar de trabajo, tal y como ocurrié en el afio 2001 en Navarra, en el primer caso de acoso o mobbing
que provocé un gran debate publico.

Otro factor son los procesos administrativos o judiciales por acoso que tienen normalmente amplia
repercusién en la prensa y la opinién publica. Las empresas afectadas pueden verse comprometidas por esta

14 ESENER. Resumen de los cuatro informes de analisis secundario p. 11y 16

15 Libro Verde de la Comisién Europea. Mejorar la Salud Mental de la poblacion. Hacia estrategia europea de salud mental, p. 4 'y
anexo |. Disponible en http://ec.europa.eu/health/archive/ph determinants/life style/mental/green paper/mental gp es.pdf

16 Las encuestas de poblacion activa de la UE de 2007 revelan que el 27,9% (en torno a 55,6 millones) de los trabajadores declararon

que se ven sometidos a exposiciones que afectan a su bienestar mental y en torno al 14% de las personas con problemas de salud relacionados
con el trabajo adolecen de estrés, depresion o ansiedad como principal trastorno de salud (ESENER, resumen de los cuatro informes de
analisis secundario p.12)
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causa. Y por altimo, otro de los factores es la publicidad negativa que pueden ocasionar los episodios
continuados de suicidio de los trabajadores. Este ha sido el caso de France Telecom en Francia que por si
mismo ha motivado las acciones a nivel nacional del Parlamento y el Gobierno francés en esta materia'’.

1.4. El propio interés de las empresas

Otro motivo, desafortunadamente menos relevante que los anteriores, es el del propio interés del
empresario en gestionar adecuadamente la prevencién, bien ya sea para aminorar el absentismo de sus
trabajadores (59%) o bien para mejorar su rendimiento (52%). Cuando se trata de riesgos psicosociales los
porcentajes de estas respuestas son practicamente insignificantes a pesar de que ambas cuestiones deberian
ser el 16gico resultado de una buena gestién en la empresa de los riesgos psicosociales.

Solamente el 17% de los directivos piensa que esta gestion es relevante para gestionar el absentismo y
solo el 11% piensa que es util para mejorar el rendimiento. Hay, por tanto, un escaso nivel de conciencia
empresarial sobre la utilidad de la gestion de riesgos psicosociales que en algunos casos puede corresponderse
con la falta de practica de esta gestion, especialmente en los paises en los existe un menor nivel de aplicacién,
o bien puede estar relacionado con la falta de eficacia y de resultados utiles de la gestién que ya se ha
realizado.

La practica exitosa de la gestion de riesgos psicosociales no siempre estd asegurada y requiere la
concurrencia de algunos factores que a veces no se dan como puede ser la profesionalidad y preparacién
técnica de los expertos que la llevan a cabo, el conocimiento por parte de la empresa y de los trabajadores
sobre sus fines y que el contexto de la situacién favorezca un didlogo franco y abierto entre las partes que
esté libre de elementos que puedan distorsionarlo.

La propia encuesta ESENER revela también cudles pueden ser algunas de estas barreras o
impedimentos. E1 53% de los encuestados declara que se trata de un tema delicado, el 50% habla de la falta
conciencia, el 49% de la falta de recursos como tiempo, personal o dinero y otro 49% de la falta de formacién
de los técnicos de prevencion'®.

17 Los detalles de este debate parlamentario pueden seguirse en http://www.senat.fr/dossier-legislatif/s95960391.html
18 Informe ESENER p. 59



1.5. La presion de los inspectores de trabajo

Por dltimo, los datos de la encuesta ESENER también revelan cuil es la importancia de la presion de la
Inspeccién de Trabajo como factor que influye en el cumplimiento de las obligaciones legales en prevencién.
Este es un factor influyente para una media del 57% de los encuestados pero cuando se trata de riesgos
psicosociales solo es relevante para el 16%. Esto puede significar que el nivel de exigencia de las inspecciones
en esta materia ha sido hasta el momento menor que respecto a otros riesgos.

2. La campaiia del slic sobre riesgos psicosociales

En este contexto, a lo largo de afio 2012 la mayor parte de las inspecciones que forman parte del SLIC
estan desarrollando una campafia de inspeccién sobre los riesgos psicosociales en el trabajo. El SLIC es el
Comité de Altos Responsables de la Inspeccién de Trabajo (Senior Labour Inspectors Committee) y en él
participan los organismos publicos de control y vigilancia de la legislacién sobre seguridad y salud en el
trabajo. Este su punto en comun, pero la naturaleza de las inspecciones en cada pais es muy variada. En
lineas generales, las inspecciones podrian agruparse entre las que solamente son competentes en materia de
seguridad y salud en el trabajo, las que lo son en la seguridad y salud en general, abarcando aspectos no
laborales, y las llamadas inspecciones generalistas, que inspeccionan todas las condiciones de trabajo,
abarcando también aspectos distintos a la seguridad y salud.

No hay tampoco un modelo de inspeccién por cada Estado europeo ya que en algunos de ellos, como es
el caso de Italia, conviven varios de estos modelos de forma simultdnea y en otros paises como Alemania las
Mutuas de aseguramiento de Accidentes de Trabajo también actiian con funciones inspectoras de manera
simultdnea a las variopintas inspecciones de los estados federados o Linder.

Tampoco hay un consenso absoluto de los Estados sobre cudl es el &mbito de la seguridad y salud en el
trabajo que deben abarcar estas inspecciones, ya que hay materias fronterizas susceptibles de ser
consideradas dentro o fuera de esta legislacién en cada estado. El tiempo de trabajo y las formas de violencia
en el trabajo son, en concreto, dos claros de ejemplos de materias cuya calificacién como seguridad y salud,
como derecho laboral, o como ambas cosas, varia de un Estado a otro. Esta circunstancia, como veremos, va
a tener relevancia para el curso de la campafia europea.

El SLIC organiza desde hace aproximadamente una década campafias de inspeccién para todos sus
miembros. En esta ocasién la campana de riesgos psicosociales estd liderada por la inspeccién sueca y con
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motivo de ella se han emitido una seria guias y folletos meramente orientativos a nivel global que se
encuentran disponibles en internet®.

Ademas de ello, algunas inspecciones de trabajo europeas han aprobado también guias o circulares
especificas sobre sus actuaciones en riesgos psicosociales que si cuentan con valor vinculante para los
inspectores. En este articulo vamos a hacer un estudio comparado de algunas de esas guias, en concreto las
aprobadas por las autoridades del Reino Unido®, Francia?, Italia??, Austria®® y Espafia®.

Esta campafia es una buena oportunidad para analizar y comparar cudl es la préctica real de los
Estados europeos en la aplicacién de la Directiva Marco 89/391 sobre los riesgos psicosociales y para discutir
cudles deben ser los criterios que se deben aplicar a su gestién. Si bien una unificacién de criterios vinculante
para todos los operadores juridicos solo seria posible mediante la aprobacién de una Directiva, y esta
posibilidad en estos momentos no se vislumbra, en cambio, si podemos constatar algunos criterios que son
comunes en la practica de todos los Estados.

19 Disponibles en espafiol en http://www.av.se/slic2012/spanish.aspx

20 “HSE, Topic inspection pack, work related stress, september 2009” disponible en: http://www.hse.gov.uk/foi/internalops/fod/inspect/
stress.pdf

21 La guia no esta disponible por Internet. Se puede acceder al documento “'approche des pouvoirs publics en matiére de risques
psychosociaux” en http://www.travailler-mieux.gouv.fr/IMG/pdf/editopsya.pdf

22 Circular del Ministerio de Trabajo italiano sobre estrés laboral, disponible en: http://www.lavoro.gov.it/NR/rdonlyres/1COB1EF9-60B8-

489C-8667-9DFEABD63F35/0/20101118 LC.pdfy las indicaciones para su correcta gestion: http://www.ciip-consulta.it/attachement/documento.
pdf

23 “Evaluation of risk assessment of mental job strain in control and advisory activities. Guidelines for the Labour Inspectorates”.
Disponible en inglés en: http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/Slic%202012/Austrian tool.pdf
24 Guia de actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social sobre riesgos psicosociales, disponible en:

http://www.empleo.gob.es/itss/web/Atencion al Ciudadano/Normativa y Documentacion/Documentacion/Documentacion [TSS/001/
Guia_psicosociales.pdf




3. Sobre el ambito de los riesgos psicosociales

La primera cuestién controvertida de esta campartia ha versado sobre el propio &mbito del concepto de
riesgos psicosociales y su ambito. Se parte en la camparia de la aceptacién del concepto dado por la Agencia
Europea de que estos riesgos como aquellos aspectos del disefio, organizacién y direccién del trabajo y su
contexto ambiental y social que pueden causar dafios psicoldgicos, sociales y fisicos a los trabajadores®

Sin embargo, como vamos a ver a continuacidn, esta definicién no resulta suficientemente clarificadora
en lo que se refiere a la concrecién de estos riesgos.

3.1. El estrés y la violencia en el trabajo

Las definiciones y conceptos que maneja la Agencia de Bilbao y la mayor parte de la literatura cientifica
europea han interpretado que los riesgos psicosociales comprenden fundamentalmente el estrés y la
violencia en el trabajo.

Hay tres acuerdos sociales europeos entre organizaciones empresariales y sindicales que también han
contribuido a fijar este dmbito. Se trata del Acuerdo Europeo sobre el Estrés Laboral de 2004, el Acuerdo
sobre Violencia y Acoso de 2007 y las directrices multisectoriales sobre violencia y acoso de terceros de 2010.
El valor juridico de estos acuerdos es muy difuso por cuanto que los mismos no tienen fuerza vinculante en
la legislacién comunitaria y de los estados, ni tampoco la fuerza legal que ostentan algunos convenios
colectivos en las legislaciones nacionales. Se trata de meros “acuerdos de caballeros”, concebidos con un fin
mas promocional que regulatorio, ya que ademds su contenido es ambiguo y poco claro.

En cualquier caso, estos acuerdos tampoco han supuesto un esfuerzo inatil puesto que al menos una
ocasién su contenido se ha incorporado como referencia a la legislacién preventiva de un Estado, como ha
ocurrido en el Decreto Legislativo 81/2008 de Italia respecto al Acuerdo sobre el Estrés Laboral, y en otros
casos estos acuerdos han servido como pauta de interpretacién de la ley por los poderes publicos, como asi ha
sucedido en Espafia en las circulares o criterios técnicos dictados por la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social®* y en algunas sentencias judiciales. También para esta campafia estos acuerdos han adquirido un

25 Asi es como se definen en el informe de la Agencia Europea “Expert forecast on emerging psychosocial risks related to occupational
safety and health” (2007)
26 Asi ha sucedido de forma clara y expresa en los Criterios Técnicos de la ITSS 69/2009 y 87/2011 sobre violencia y acoso y sobre

el riesgo de atraco, respectivamente.
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valor importante, puesto que son la Gnica referencia a nivel europeo respecto a los riesgos psicosociales y son
el reflejo de un consenso social.

El problema es que estos acuerdos tampoco tienen un contenido y principios coherentes y unitarios. El
Acuerdo sobre el Estrés Laboral si se enmarca claramente dentro de la Directiva Marco 89/391 de seguridad
y salud en el trabajo a la que expresamente se menciona en su apartado 5. En cambio, el acuerdo de 2007 de
violencia y acoso solo reconoce de modo ambiguo, a través de una simple nota a pie de pagina, su caracter
interdisciplinar por cuanto que afecta tanto a las directivas de seguridad y salud en el trabajo como a las
directivas sobre igualdad de trato. Sin embargo, en su apartado 4 no se mencionan los principios basicos de
la accién preventiva y solo se hace una referencia expresa a los procedimientos de gestién de conflictos por
acoso laboral. Las directrices multisectoriales de 2010 son mucho mads claras a este respecto y reconocen
abiertamente el caracter multidisciplinar y pluriofensivo de las conductas violentas ya que en ellas se citan
tanto los derechos laborales a la dignidad y la igualdad de trato como la necesidad de evaluar los riesgos
derivados de la violencia y acoso de terceros.

La manera de afrontar esta dispersién conceptual es diferente en cada legislacién. Por un lado, las
inspecciones de trabajo llamadas generalistas, como la francesa y la espafiola, abarcan dentro de su dambito
de potestades tanto la protecciéon en seguridad y salud en el trabajo como la proteccién de los demas derechos
de los trabajadores como son la dignidad y la igualdad de trato.

El segundo modelo es el de paises como Bélgica, Finlandia, Holanda y Suecia, en los que la violencia en
el trabajo se incluye expresamente dentro de la legislacién de seguridad y salud. Y el tercer modelo es de
paises como el Reino Unido en los que se considera que el tratamiento de la violencia y el acoso solo puede
hacerse dentro de la legislacién laboral, y por lo tanto la intervencién de su inspeccién sobre seguridad y
salud (HSE) se ve restringida a la prevencién del estrés laboral?’.

En cualquier caso, el estrés y violencia son conceptos que se entrecruzan y que tienen un amplio
espacio en comun en lo que respecta a la accién de todos los agentes. El propio acuerdo sobre el estrés laboral
sefiala en su apartado 2 que la violencia y el acoso son factores potenciales de estrés y el apartado 4 menciona
la exposicién a comportamientos abusivos como una de las variables que debe ser analizada en el examen de
las situaciones de estrés laboral.

Por otra parte, los factores causantes del estrés laboral son también, aunque en distinto grado y
proporcidn, factores causantes de la violencia en el trabajo. No se podria realizar, salvo riesgo de intutil
repeticién, una evaluacién separada de los factores causantes del estrés y de la violencia. Solo la prevencién

27 “HSE, Topic Inspection Pack ...” p. 5-6



de la violencia externa o de terceros puede presentar importantes diferencias en la gestién preventiva cuando
esta se presenta de modo excepcional y no forma parte de los riesgos habituales y ordinarios de los
trabajadores en su trato con clientes o usuarios.

Existe, por tanto, un campo en comun bastante amplio en lo que respecta a la prevencién de la
violencia y el estrés siempre que nos refiramos a las acciones puramente preventivas y proactivas de la
evaluacién de riesgos psicosociales y a la adopcién de medidas tendentes a eliminar o reducir los factores de
riesgo que los originan.

La diferencia fundamental en el tratamiento de la violencia y el estrés se presenta en los modos de
intervencién, bien ya sea cuando se han detectado situaciones de violencia en la evaluacién de riesgos o bien
en las llamadas acciones reactivas, que son aquellas que tienen lugar como consecuencia de una denuncia de
los trabajadores o la investigacién de un accidente o enfermedad laboral.

A este respecto, una de las cuestiones que se ha puesto de manifiesto por las inspecciones de trabajo
generalistas, como las de Francia y Espana, es que la mayor parte de las denuncias que se presentan ante las
mismas son casi siempre por acoso o violencia en sus distintos grados y géneros, y no hay apenas denuncias
por estrés. Es decir, el grueso de las acciones de inspeccién reactivas se debe casi siempre a situaciones de
violencia y acoso.

En el tratamiento de estas acciones reactivas es cuando vuelven a salir a la luz los diferentes modelos
de inspeccién. En las inspecciones generalistas los inspectores llevan a cabo una accién multidisciplinar. Por
un lado, se aborda la posible vulneracién de derechos laborales como la dignidad del trabajador o la igualdad
de trato, y por otro lado el control de las medidas preventivas exigibles a la empresa para prevenir tales
conductas, restaurar la salud de los trabajadores afectados y prevenir o evitar la repeticién en el futuro de
sucesos similares.

Las inspecciones de seguridad y salud en cuya legislacién se abarca la violencia también pueden actuar
de forma reactiva pero solamente dentro del marco de dicha legislacién. Mientras que, por ultimo, las
inspecciones de seguridad y salud cuya legislacién considera que la violencia estd comprendida dentro de las
normas laborales deben abstenerse de actuar en este ambito.
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Asi lo seriala, por ejemplo, con claridad la Inspeccién britdnica del HSE en la que se restringen las
acciones de la inspeccién en lo que respecta a las denuncias por estrés laboral a aquellos casos en los que hay
evidencia de que un nimero importante de trabajadores estd afectado y puede proceder una intervencién a
nivel organizativo, pero los inspectores no deben investigar las denuncias individuales de trabajadores por
estrés, ya que en estos casos es dificil probar un nexo causal con los factores causantes del estrés “mas alla de
toda duda razonable”?®.

La campana europea del SLIC se centra, sin embargo, en acciones puramente preventivas y proactivas
(no reactivas) en empresas de determinados sectores que se consideran especialmente proclives a los riesgos
psicosociales. En consecuencia, este es el campo que se puede considerar comun a todas las inspecciones
europeas.

3.2. La implicacion del tiempo de trabajo

Otra materia fronteriza es la relativa al tiempo de trabajo. El tiempo de trabajo forma parte del derecho
laboral desde su origen en la mayoria de los paises europeos. El salario del trabajador normalmente se mide
en horas trabajadas y la duracién de la jornada laboral es uno de los principales nucleos del conflicto de
intereses entre empresarios y trabajadores tanto a nivel sectorial como en el 4mbito de cada empresa. La
ganancia de mayores ingresos es ademds el mejor incentivo para prolongar la jornada de trabajo mediante
horas extraordinarias y cuanto mads clara sea la relacién entre tiempo de trabajo y salario, més elevada es la
tendencia del trabajador a querer realizar el mayor nimero de horas de trabajo posibles. Sin embargo, desde
la aprobacién de la Directiva 93/104, sustituida por la actual Directiva 88/2003, y la famosa sentencia del
Tribunal de Justicia Europeo de 12 de noviembre de 1996 (Caso C-84/94 Reino Unido contra Consejo), el
tiempo de trabajo también se considera parte del contenido basico de la legislacién de seguridad y salud en
la legislacién europea y por derivaciéon de esta en la de los estados miembros de la UE.

28 “HSE, Topic inspection pack ... ” p. 5.



La relacién entre el tiempo de trabajo y la seguridad y salud presenta al menos tres posibles
vertientes.

. Por un lado, se encuentran los dafios en la salud del trabajador motivados por la demanda de
trabajo, bien ya sea por el nimero excesivo de horas de trabajo sin un descanso compensatorio,
o bien por la carencia de descanso en los trabajos particularmente intensos o que deben
realizarse en un plazo estrecho y fijado de antemano.

. En segundo lugar, estos dafios pueden ser la consecuencia de una distribucién de horarios de
trabajo que no permitan el adecuado descanso del trabajador y le origine trastornos del suefio,
como suele suceder en los trabajos nocturnos y a turnos.

. Y por dltimo, otro factor de riesgo para la salud se encuentra en la conciliacién del trabajo con
otras actividades externas de la vida familiar y social del trabajador o en lo que se denomina
la doble presencia (trabajo o actividades en el hogar familiar)

Las consecuencias de la exposicion a estos riesgos pueden ser tanto el estrés como la fatiga asociada a
la organizacién del tiempo de trabajo. Todas las guias nacionales de la campafia europea contemplan los
factores de riesgo relacionados con el tiempo de trabajo y los métodos de evaluacién de riesgos psicosocial
también la incluyen. Por estos motivos, la guia de la inspeccién esparfiola ha incluido también la fatiga
derivada de la organizacién del tiempo de trabajo como un riesgo psicosocial.

3.3. La interrelacion con otros riesgos

Pero ademads de las consideraciones anteriores también cabe formular otras cuestiones sobre el &mbito
y alcance de los riegos psicosociales. La seguridad y salud no se articula por disciplinas y compartimentos
estancos y la interrelacién entre los distintos tipos de riesgo es constante.

. La primera interrelacién es con la propia seguridad en el trabajo, ya que hay muchos estudios
en los que se pone de manifiesto que una de las causas mas comunes de los accidentes de
trabajo reside en la organizacién del trabajo®. Factores tales como la inadecuada distribucién

29 Entre otros, puede consultarse al respecto el “Andlisis cualitativo de la mortalidad por accidentes de trabajo en Esparia 2005"20071
del INSHT, en el que puede observarse que las deficientes condiciones materiales de trabajo solamente son causa concurrente en el 45,46
por 100 de los siniestros analizados y que la causa mas comun y que mas concurre en los accidentes (en el 95,46 por 100) reside en la
organizacion del trabajo.
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de tareas, las malas comunicaciones entre trabajadores, la fatiga o cansancio del personal o la
falta de control sobre el trabajo que se lleva a cabo son causas de accidentes de trabajo al
tiempo que factores de riesgo psicosocial. No existe una separacién real entre las condiciones
materiales de trabajo, las relaciones sociales y las conductas de las personas.

De hecho, las evaluaciones de riesgos psicosocial contribuyen a veces de forma mas clara que otras
evaluaciones a la identificacién de las causas y la prevencién de los accidentes de trabajo. Una experiencia
reciente de la Inspeccién de Trabajo de Bizkaia en 2008-2011 demostré que la mejor forma de intervenir en
empresas con un alto indice de siniestralidad en accidentes leves motivados por presuntas conductas
inseguras de los trabajadores era a través de la gestién de los riesgos psicosociales.

Por otra parte, es también conocida la relacién entre el estrés laboral y trastornos fisicos y
mentales derivados de la exposicién a agentes fisicos como el ruido y las vibraciones o a
agentes quimicos y biolégicos.

También resulta bastante acreditada la relacién entre la exposicién al estrés y los trastornos
musculo esqueléticos.

Y por ultimo, si bien el estrés, la violencia y la fatiga no se consideran dafios a la salud de los
trabajadores, si pueden ser la causa inmediata de trastornos fisicos, psiquicos y conductuales.
La relacién de estos riesgos con la salud mental es mas evidente que en otros. Aun asi, dado el
caricter multicausal de estas enfermedades la mayoria de los paises europeos no las reconoce
en su listado de enfermedades profesionales.

El estudio del INSHT en 2009, partiendo de otros parametros, concluye que la gestion de la prevencidn concurre como causa en el 65,2%
de los accidentes, la organizacion del trabajo en el 55,3% y los factores individuales concurren como causa en el 35,2% de los accidentes.
Disponible en: http://www.oect.es/Observatorio/Contenidos/InformesPropios/Desarrollados/Ficheros/mortalidad2009. pdf




4. Las normas aplicables a los riesgos psicosaciales

Salvo que exista una legislaciéon especifica sobre esta materia, en la mayor parte de los estados se van
a tener que aplicar de forma directa las normas basicas de la Directiva Marco 89/391. Todo esto va a poner a
prueba uno de los principios fundamentales de la legislacién europea de seguridad y salud como es su
caricter no prescriptivo, finalista y basado en procesos.

Es decir, las medidas que se deben aplicar en cada caso no son las que se establecen de manera
predeterminada por una disposicién legal, como sucedia anteriormente en la Ordenanza de Seguridad e
Higiene en el Trabajo de 1971 y en mayoria de las legislaciones de los estados, sino aquellas que para cada
momento y situacion resulten las mas adecuadas para la prevencién de los riesgos laborales siguiendo un
proceso de gestién que en algunos casos va a precisar de una previa evaluacién o andlisis de los riesgos por
un experto. Este principio finalista de la aplicacién de las normas es el que debe aplicarse a cualquier riesgo
laboral y los riesgos psicosociales han de seguir el mismo camino.

En las guias y documentos de las inspecciones de Austria, Francia y Espafia se pone claramente de
manifiesto cudles son estas normas basicas de la gestién de riesgos cuya vigilancia y control corresponde
llevar a cabo a los inspectores. Estas normas no son otras que las presentes en el Art. 6 de la Directiva Marco
89/391 y que consisten, basicamente, en la obligacién del empresario de adoptar las medidas necesarias para
la proteccién de la seguridad y de la salud de los trabajadores siguiendo estos principios:

. Combeatir los riesgos en su origen

. Evitar los riesgos y evaluar los que no se puedan evitar

. Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual
. Adaptar el trabajo a la persona

* En lo que respecta a la concepcion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccién de los

equipos de trabajo y los métodos de trabajo y de produccion, con miras en particular, a atenuar
el trabajo mondtono y el trabajo repetitivo y a reducir los efectos de los mismos en la salud

Cuando confie tareas a un trabajador, tomar en consideracion las capacidades profesionales
de dicho trabajador en materia de seguridad y de salud

Adoptar las medidas adecuadas para que solo los trabajadores que hayan recibido informacion
adecuada puedan acceder a las zonas de riesgo grave y especifico.
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. Planificar la prevencién buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica, la
organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los
factores ambientales en el trabajo.

. Integrar las medidas preventivas en el conjunto de actividades de la empresa y/o del
establecimiento y en todos los niveles jerarquicos;

. Cuando en un mismo lugar de trabajo estén presentes trabajadores de varias empresas, los
empresarios deberdn cooperar en la aplicacion de las disposiciones relativas a la seguridad, la
higiene y la salud, asi como, habida cuenta el tipo de actividades, coordinarse con vistas a la
proteccién y prevencion de riesgos profesionales, informarse mutuamente de dichos riesgos, e
informar a sus trabajadores respectivos y/o a sus representantes.

La aplicacién de estas reglas y principios es directa y por lo tanto no cabe una interpretacién formalista
de la norma, ni tampoco una aplicacién prescriptiva de los principios de la nueva legislacién como ha
ocurrido con frecuencia en Espafia. No es exigible, por ejemplo, la evaluacién de riesgos ante cualquier
circunstancia y situacion, esta solo procede cuando no se puede evitar el riesgo o cuando la misma resulta
necesaria para decidir cuéles son las medidas mas adecuadas.

5. Las comprohbaciones de los inspectores de trabajo

Como ya hemos sefialado, la misién del Inspector de Trabajo es vigilar el cumplimiento de la ley por las
empresas. No es su misién evaluar los riesgos ni examinar la calidad y correccién técnica de esas evaluaciones
ni de las medidas implantadas sino solamente su conformidad con la ley. Como hemos visto, en Europa hay
diferentes modelos de inspeccién y también diferentes tipos de formacién de los inspectores, mas general o
mas especializada. Sin embargo, la principal diferencia que se ha apreciado en esta campaiia entre los
distintos modos de actuar de la inspeccién de trabajo no se atiene a ninguno de estos modelos de inspeccién
sino a la forma y modo de llevar a cabo las comprobaciones inspectoras.

En concreto, los inspectores de Suecia, Dinamarca, Finlandia y Holanda llevan a cabo un trabajo de
campo entre los trabajadores de la empresa utilizando cuestionarios para identificar los factores de riesgo
psicosocial y poder evaluar la gestién llevada a cabo por la empresa, mientras que las demds inspecciones no
aceptan esta practica, que consideran que debe ser exclusiva de los técnicos de las empresas o de sus servicios



de prevencion, y llevan a cabo una labor de supervisién de las acciones preventivas que se han realizado por
aquellos. Asi lo sefiala con especial nitidez la guia de la inspeccién austriaca y las guias de inspeccién sobre
riesgos psicosociales de Italia, Francia, Reino Unido y Esparia.

Es posible que las comprobaciones de la inspeccién en el primer grupo de paises puedan resultar mas
incisivas, pero en la practica puede resultar dificil diferenciar entre la labor de campo realizada por los
inspectores de esos paises y la evaluacion de riesgos psicosociales que debe llevar a cabo la empresa, bien sea
por si misma o a través de sus servicios externos. Esto puede conllevar una evidente confusién de roles entre
los expertos contratados por la empresa y los inspectores de trabajo cuya misién es solamente supervisar el
cumplimiento de las normas legales.

Hay consenso, sin embargo, en que el inspector si debe realizar una comprobacién en el lugar de
trabajo manteniendo entrevistas con el empresario y los trabajadores o sus representantes sobre los riesgos
psicosociales presentes en el lugar de trabajo y que el inspector debe hacer algunas constataciones al
respecto®.

La guia austriaca sefiala que el inspector debe comprobar los “indicadores” de riesgo psicosocial como
son el absentismo, el indice de siniestralidad y la informacién obtenida por el Inspector durante la visita®'.
El cuestionario de la inspeccion francesa presenta como particularidad que el inspector realice un
examen mas general de las condiciones de trabajo en la empresa inspeccionada. Antes de centrarse en la
gestion de los riesgos psicosociales, el Inspector debe hacer previamente una revisién de los contratos
laborales, la jornada de trabajo, la organizacién del entorno fisico del lugar de trabajo y el funcionamiento de
los érganos de representacién del personal en prevencién, como posibles indicadores de los riesgos
psicosociales. Y por su parte, la guia espafiola también plantea la necesidad de que el inspector lleve a cabo
entrevistas con los trabajadores o sus representantes para establecer los posibles factores de riesgo
psicosocial en el lugar de trabajo con un guién de la entrevista en el primero de sus anexos*. Esta labor de
comprobacién, sin embargo, no se puede en ningtn caso equiparar a una evaluacién de riesgos ya que se hace
con un claro fin de supervisién legal y en concreto para obtener pruebas y evidencias que den suficiente
solidez a las actuaciones inspectoras de requerimiento y de sancién en el caso de incumplimiento por la
empresa de sus obligaciones legales, especialmente en aquellos supuestos en que la empresa niegue la posible
existencia de esos riesgos en el lugar de trabajo.

30 Guia para Inspectores de Trabajo de la campafia europea, disponible en castellano en: http://www.av.se/dokument/inenglish/
European Work/Slic%202012/Spanish 1.pdfy lista de verificacion de estrés en el trabajo disponible en http://www.av.se/dokument/inenglish/
European Work/Slic%202012/Spanish 11.pdf

31 Evaluation of risk assessment of mental job strain ... p. 7

32 Guia de actuaciones de la ITSS p. 20y 21
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b. EL examen del proceso de gestion de los riesgos psicosociales

La mayor parte de las guias de las inspecciones se centran exclusivamente en los riesgos psicosociales
y en algunas ocasiones solo se centran en el estrés laboral como ocurre en las guias de Reino Unido, Austria®?
e Italia, siendo esta distincién neutral desde el punto de vista de las actuaciones de inspeccién proactivas,
como ya hemos analizado. En cualquier caso, el objeto de la camparfia europea es que el Inspector realice una
supervision de la gestién preventiva de la empresa. Sila empresa no tuviera realizada la evaluacién de riesgos
tendria que ser necesariamente requerida para elaborarla en un plazo determinado. En ese caso, el Inspector
tiene que esperar a la ejecucién del requerimiento para llevar a cabo el examen del contenido de la
evaluacién®.

En este apartado vamos a recoger los principales puntos en comin de las guias de inspeccién sobre la
supervision del proceso de gestion de los riesgos psicosociales.

a) La necesidad de preparar la evaluacién de riesgos psicosociales

Hay un consenso general sobre la conveniencia de que la evaluacién de riesgos psicosociales no se lleve
a cabo de forma sorpresiva sino que vaya necesariamente precedida de unas acciones preparatorias dirigidas
a expresar el compromiso de la direccién con la evaluacién y sus resultados, informar a los trabajadores, y en
especial a sus representantes, sobre su objeto y contenido y que los técnicos evaluadores lleven a cabo una
labor de reconocimiento y examen previo de la organizacién de la empresa y establezcan las formas mas
adecuadas de llevar acabo la evaluacién. Asi lo sefialan con especial intensidad el modelo de guia de la
campafa europea® y la guia britdnica en lo que denomina la primera fase de la evaluacién®. Las guias

33 La guia de la inspeccion austriaca ofrece un enfoque generalista del control desde el punto de vista de la salud del trabajador, tanto
fisica como mental. La guia se centra en la prevencion de estrés laboral y en control de todos los factores de riesgo del estrés incluidos los
agentes fisicos como el ruido, la iluminacion, falta de espacio, ambiente, equipos de trabajo seguros, etc., con una especial mencién de las
dimensiones y categorias de la carga mental.

34 Asi se refleja en la guia general de la campafia europea p. 4 (http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/Slic%202012/
Spanish_1.pdf)y en el documento sobre las cuestiones basicas de la campafia http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/Slic%20
2012/Spanish_5.pdf. La guia de la inspeccion espafiola divide la inspeccion en dos fases, una primera de comprobacion de que la evaluacion
de riesgos psicosociales se ha llevado a cabo y otra segunda de examen de la evaluacion (p. 20).

35 Disponible en http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/Slic%202012/Spanish 6.pdf

36 Topic Inspection pack ... p. 17




espafiola e italiana afiaden a este punto una consideracién sobre el establecimiento de las unidades de
analisis de la evaluacién por puestos o agrupaciones de puestos homogéneas®”.

b) El método de evaluaciéon

Las guias de la campafia europea no entran a considerar los métodos de evaluacién mas validos y
eficaces si bien entre sus materiales se incluyen algunos cuestionarios de la Agencia Europea de Seguridad y
Salud en el Trabajo. Algunas guias como la britdnica hacen explicita mencién a los métodos aprobados por las
administraciones publicas. En el caso britdnico se trata de las Normas de Gestién del Estrés aprobadas
por el HSE en 2004 a las que antes nos hemos referido, que se consideran una forma vélida de cumplir
la legislacién aunque no la tnica posible®®.

Las guias de Austria y Espafia hacen una descripcién de los métodos de evaluacién vigentes en
cada pais. En la guia espafiola se hace especial mencién a la necesidad de que los métodos proporcionen
confianza y se encuentren cientificamente validados. En la guia italiana se hace una distincién entre
una evaluacién preliminar para determinar la presencia de factores de riesgo psicosocial y una
evaluacién profunda cuando estos riesgos si se han identificado. Para llevar a cabo esta segunda
evaluacién se hace explicita mencién de algunos métodos elaborados por autoridades estatales y
regionales. En todo caso, también se hace una exigencia de validez cientifica del método®*. Todas las
guias establecen la necesidad de que se utilicen tanto técnicas cuantitativas como cualitativas para
hacer el analisis de los riesgos.

Parece claro, en cualquier caso, que no es viable la exigencia de un método tnico de evaluacién
pero si puede ser razonable la futura elaboracién de unas normas de gestiéon comunes.

c) El papel del evaluador

Hay también coincidencia en todas las guias en la necesidad de que la persona o personas que
lleven a cabo la evaluacién estén debidamente formadas y entrenadas a tal efecto. Puede ser tanto una
persona del servicio de prevencidén interno de la empresa o de un servicio externo. También resulta de
especial interés resaltar en este punto las consideraciones de las guias belgas sobre la estrategia Sobane

37 GuiadelaITSS p. 22y 23y Stress lavoro correlato. Indicazioni per la corretta gestione p.20 -21y 31
38 Topic Inspection pack ... p. 11-16
39 Stress lavoro correlato. Indicazioni per la corretta gestione ... p.18
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que describen al experto evaluador como un “facilitador”, es decir, una persona que asesora y colabora con
la direccién de la empresa y los trabajadores que deben ser los verdaderos protagonistas de este proceso®.

d) La participacion de los trabajadores

Hay plena coincidencia de todas las guias en resaltar la participacién de los trabajadores como un
elemento basico para identificar los riesgos, tomar las decisiones adecuadas durante la preparacién y la
marcha del proceso y para adoptar las medidas necesarias al término de la evaluacién. No es posible llevar a
cabo correctamente la evaluacién sin tener en cuenta este principio.

e) Las medidas que derivan de la evaluacion

También hay general consenso en seflalar que las medidas que se derivan de la evaluaciéon pueden ser
primarias (sobre la organizacién), secundarias (sobre los individuos) y terciarias (sobre las personas dafiadas)
y que las primeras han de tener preferencia sobre las demais.

Definir en concreto cudles son estas medidas va a depender de la negociacién entre las partes y e
asesoramiento de los expertos en el uso de técnicas de recursos humanos

f) La ejecucion de las medidas, su planificacién y su control

También hay consenso en afirmar en que la ejecucién y planificacién de las medidas ha de seguir los
principios generales de la prevencién de riesgos sin ninguna excepcién

g) La evaluacion en las pequefias empresas

La evaluacién de las pequerias empresas se afronta de modo muy sintético algunas guias como la
italiana y espariola para tratar sobre la necesidad de simplificar documentalmente las obligaciones. La
gestién de la prevencion en las pequefias empresas es objeto de recurrente estudio por la Agencia Europeay
preocupa en especial a las autoridades de todos los estados europeos y la Comisidén. Se trata, por lo tanto, de
una cuestién que requiere de una reflexiéon mas especifica y profunda.

40 Stratégie Sobane et méthode de dépistage DEPARIS, p.48 . Disponible en : http://www.emploi.belgique.be/publicationDefault.
aspx?id=4212
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Resumen

La inspeccién francesa de trabajo tiene una dilatada experiencia en « campafias de control » del
cumplimiento de la normativa de seguridad y salud en el trabajo, sean nacionales cuanto internacionales. Sin
embargo, hasta mediados de 2010, el control de la gestién empresarial de los riesgos psicosociales no ha sido
ninguna prioridad en la politica de trabajo francesa. En cambio, a partir de julio de 2010, como consecuencia
del segundo plan de seguridad en el trabajo (2010-2014), los riesgos psicosociales aparecen entre los tres
prioritarios para el Gobierno francés y, por tanto, para el servicio de inspeccién de trabajo. La participacion
de Francia en la campafia europea reforzard significativamente esta prioridad.

En Francia, la campariia se desarrollard en los meses de septiembre a diciembre. Los sectores elegidos
son el socio-sanitario y el de comercio y de alimentacién al por menor. Para ayudar al desarrollo de esta
camparfia se ha elaborado una Guia. El acento se pondra sobre todo en dos aspectos. Primero, sobre la
obligacién del empresario de realizar un programa anual de prevencién de los riesgos profesionales (art.
4612-16° del cédigo de trabajo). Segundo, la campania de control francesa pondra también énfasis en el
“documento dnico de evaluacion de los riesgos profesionales”.

Este instrumento técnico fue creado por el Decreto n® 2001-1016 de 5 de noviembre de 2001 y
retomado en el seno de los articulos R. 4121-1 y siguientes del Cédigo de trabajo. El documento consiste en
determinar el nivel de impacto de los riesgos después de haberlos identificado. Se sustenta sobre un plan de
accién que pone en marcha los tres niveles de prevencién primaria, secundaria y terciaria.

PALABRAS CLAVE: inspeccion de trabajo, evaluacion de riesgos psicosociales, salud mental de los trabajadores, estrés
laboral
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1. Introduccion: a evolucion del sistema
de inspeccion de trahajo francés

La inspeccién de trabajo francesa, como en general el resto de inspecciones europeas, a raiz del
seguimiento de la regulacién de la OIT en esta materia, cumple una pluralidad de fines —“misiones” que se
ligan fundamentalmente al control del cumplimiento de las normas laborales en las empresas. En su doble
actividad de verificacién o control, de un lado, y también de asesoramiento a las empresas, de otro, interviene
en una gama extremadamente amplia de materias, pues se trata de un modelo de inspeccién de caracter
generalista, por tanto no especializado. No obstante, entre sus materias principales esta la seguridad y salud
en el trabajo, evidenciando un papel creciente en tales materias para los ultimos afios, sobre todo, a raiz de
la puesta en practica del segundo plan de seguridad en el trabajo a partir de 2010.

En tiempos recientes, la ordenacién y actuacién de la Inspeccién de Trabajo en Francia han estado
orientadas por dos objetivos basicos. Uno, la evaluacién del plan de modernizacién —-PMDIT- previsto para
esta institucion clave de las relaciones laborales francesas y que se ha efectuado a finales del afio 2011. En
principio, un efecto inmediato del mismo ha sido un incremento importante del nimero de inspectores y
también de actuaciones de éstos, con un relevante movimiento también de innovacién en las materias
intervenidas y en las técnicas que se han seguido al efecto. Otro, la creacién de una nueva estructura regional
de estimulo y orientacién de servicios que permita una mejor “asociacién” de las materias cldsicas sobre el
trabajo con las relativas al empleo y, cada vez mads, la economia (Direccte). En consecuencia, la apertura de la
labor inspectora hacia el control del cumplimiento de la normativa preventiva respecto de riesgos
emergentes, como los de caracter psicosocial, es relativamente reciente y asi se prueba en la practica ausencia
de actuaciones a tal fin en las Memorias elaboradas al respecto anteriores a 2011.

Esta progresiva inclusién en la accién inspectora de nuevas materias, o nuevos enfoques de las mismas,
es una constante en la historia de la Inspeccién de Trabajo francesa. Segtin el Comité de historia de las
administraciones competentes en las materias del trabajo, el empleo y la formacién profesional (CHATEEP),
el nacimiento de la inspeccién de trabajo en Francia puede organizarse alrededor de dos grandes periodos.
Para empezar, recordemos que la materia relativa a la “seguridad e higiene en el trabajo” constituye un nicleo
esencial o basico de su actividad desde los origenes, esto es, estd en el corazén mismo de la inspeccién laboral
francesa. Asi, las leyes de 2 de noviembre de 1892 y de 11 de junio de 1893 relativas al trabajo de las mujeres
y de los nifios, instauran una inspeccién de trabajo y de seguridad e higiene de los trabajadores.



Los inspectores de trabajo son los encargados de hacer respetar esta ley. Después vendrd la ley de 9 de
abril de 1898, sobre la obligacién de los empresarios de adoptar medidas de seguridad frente a los accidentes
de trabajo. En suma, a finales de siglo XIX, el proyecto del gobierno no tiene todavia una visién de conjunto
en el control de las condiciones de trabajo.

En 1901, Millerand, entonces ministro de comercio y de industria, constituye una comisién encargada
de analizar la manera de armonizar la legislacién social y de llenar las lagunas y sobre todo de fundar su
autonomia en una nueva disciplina, desprendida de los corsés del derecho civil. Se desarrollaron las leyes
obreras sobre la mejora de las condiciones. El 14 de julio de 1906, se reconoce el derecho al descanso semanal,
justo antes de la creacién del Ministerio de trabajo y de la Previsién Social por el decreto de 25 de octubre de
1906. El cuerpo de la inspeccién de trabajo se asigna entonces a este nuevo ministerio. Desde entonces la
inspeccién de trabajo no ha cesado de velar por el respeto al Derecho del Trabajo en el territorio francés, y
cubrird a partir de ese momento, a la vez, los sectores de la agricultura, del transporte —precisamente en
época reciente se ha aprobado un nuevo Cédigo de Transportes- y de la pesca maritima. El proceso de
continuada expansién inspectora tendrd seguimiento con la creacién, el 1 de enero de 2009, del Servicio
Unico de Inspeccién de Trabajo, que da cabida también a los transportes de la industria, del comercio y de
los servicios.

Finalmente, las “secciones de la inspeccién de trabajo” se incorporaron el 25 de febrero de 2010 a la
referida Direccién Regional de Empresas de la Competencia, del Consumo, del Trabajo y del Empleo
(DIRECCTE). De este modo, en el seno de una unica administracién se integran dmbitos tan diversos como
el comercio exterior, el turismo, el artesanado, la inspeccién econémica, la industria, el trabajo y el empleo,
la competencia y el consumo. Pero la DIRECCTE tiene una vertiente basicamente laboral, pues se rige
principalmente por el Cédigo de Trabajo (articulos L 8112-1 y siguientes, R. 8111-1 y siguientes).

El resultado de esta evolucién es un “sistema de inspeccién de trabajo” francés que estd en sintonia con
el paradigma llamado “generalista”, lo que significa que;

. Un unico servicio se encarga de vigilar el cumplimiento de todas la normas laborales,
cualquiera que sea su origen —estatal o convencional-

. Este servicio tnico de inspeccién de trabajo es competente para todos los sectores de actividad
y todas las empresas, salvo que se excluyan de modo especifico por el Cédigo de Trabajo por
disponer de una organizacién de control especifica y propia. Es lo que sucede, por ejemplo, con
el sector publico. Precisamente, en este sector se cuenta con una inspeccién de “seguridad e
higiene” especifica.
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. La inspeccién laboral francesa interviene sobre el conjunto de las materias laborales, en
especial a partir del plan de modernizacién 2006-2010, como modo de reconocer y garantizar
la interdependencia de todas las dimensiones de la relacién laboral: individual, colectiva...-

Aunque quizds no con la dimensién y ritmos esperados, esta expansion del dmbito de las actividades
de actuacién inspectora ha conllevado un incremento de los funcionarios publicos encargados de cumplir con
las misiones del servicio publico. Asi, en 2010, segin el informe presentado en 2011 y que es el altimo
disponible por el momento titulado “La inspeccion de trabajo en Francia 2010™*, la inspeccién de trabajo
contaba con 2257 agentes de control (767 inspectores y 1482 controladores). El numero de empresas sujetas
a control suponia casi dos millones de empresas y mas de 18 millones de asalariados. Los inspectores y
controladores de trabajo han efectuado 368.000 actuaciones con un resultado de —el informe recoge cifras de
2008, 2009 y 2010, pero nosotros nos centramos s6lo en 2010-:

- 235.100 observaciones,
- 6.544 exigencias y 6.656 procesos verbales en tramite de procesos penales.
- Los agentes de control han procedido a la paralizacién de 7.782 trabajos u obras en la construccién

- v han realizado 8.328 investigaciones relativas a los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales.

Como puede comprobarse, la actividad relativa a la seguridad en el trabajo es importante. Incluso ese
afio, respecto de la salud en el trabajo, incorpora actuaciones relativas a una “camparia europea de control de los
riesgos quimicos” —del 15 de septiembre al 15 de diciembre de 2010-, evidenciando la experiencia de la
inspeccién laboral francesa en este tipo de actuaciones. Pero los “riesgos psicosociales” como tales no
aparecen en ninguno de estos datos estadisticos.

1 Este Informe puede encontrarse en el sitio web de la Agencia Nacional de Condiciones de Trabajo, 0 en el del propio Ministerio de
Trabajo y Empleo. Vid. http:/travail-emploi.qouv.fr/IMG/pdf/Rapport 1T2010.pdf. Se trata de un Informe Unico, a raiz de la fusién de los cuatros
sistemas de inspeccion de trabajo que habia antes del 1 de enero de 2009, como se dijo. Asi ahora el servicio es Unico lagrupa agricultura, mar,
transportes y trabajo propiamente dicho- y con ello se trata de adecuar mejor a las exigencias de la normativa de la OIT [Convenios 81, 129 y
178-. No obstante, y aun teniendo en cuenta que estamos en un Estado politicamente unitario, se debe recordar el esfuerzo descentralizador
que se ha hecho también en el seno de este servicio, a través de las ya referidas “direcciones regionales” llas DIRECCTE-. A través de ellas
se ha querido dar una vision regional de los sujetos sociales y econémicos




Ciertamente, eso no significa que no se hayan tenido en cuenta por la inspeccién de trabajo francesa,
tan sélo evidencia que no ha constituido una prioridad cuidar o vigilar por el cumplimiento de la regulacién
comunitaria y nacional en este 4mbito. Por el contrario, como reflejara el Informe de 2011 y atin més el de
2012, se estad convirtiendo en una de una orientacién estratégica, una auténtica prioridad, sobre todo el
control de los planes de gestion del estrés laboral, tras el plan de urgencia sobre riesgos profesionales —
denominado “Plan Darcos” tomando el nombre del Ministro de Trabajo de la época — de octubre de 2009 y
que intervino tras la triste sucesién de suicidios en France Telecom. La Direccién General de Trabajo (DGT)
del Ministerio de Trabajo se ha encargado de la cuestién integrandola en el “Plan de Salud en el Trabajo”
(PST) y ha repercutido esta nueva prioridad a nivel regional en el seno de DIRECCTE a través de los “Planes
regionales de salud en el trabajo” PRST.

Sin duda, la camparia europea ha significado un espaldarazo importante a esta evolucién. A pesar de
todo, estamos todavia en un tiempo donde esta cuestién no ha calado lo suficiente ni en la conviccién de los
funcionarios que integran el servicio de inspeccién ni tampoco en el andlisis que desde fuera se hace de él,
como pone de relieve que se encuentran pocos articulos sobre la inspeccién de trabajo y las evaluaciones de
riesgos psicosociales. A veces uno se pregunta si no estaremos todavia ante un “pariente pobre” del derecho
a la salud y la seguridad en el trabajo. Esto nos lleva también al interés de escribir sobre esta cuestién — de
manera preliminar - y al seguimiento de la campafa europea de control en este ambito. La toma en
consideracion de los riesgos psicosociales refuerza el hecho de que el control de las condiciones de trabajo
constituye cada vez més la esencia de las faltas de control que corresponden a la inspeccién de trabajo.

En este momento no es posible hacer un balance empirico de la camparia europea de control de las
evaluaciones de riesgos psicosociales, porque se desarrollard en Francia entre septiembre y diciembre de
2012, por lo que la necesidad de contribuir antes de esa fecha para editar el Anuario Internacional no lo
posibilita. Ahora bien, algunas cuestiones si pueden ya evidenciarse. Primero, si a nivel europeo son tres los
sectores de actividad que se han elegido -sanitario, los servicios y los transportes-, Francia ha mantenido
nada mas que dos teniendo en cuenta los datos cuantitativos y cualitativos extraidos de las diferentes
encuestas (ESNER, encuestas de la DARES EVREST). Los sectores afectados son el “sanitario social y médico-
social” de caracter lucrativo y no lucrativo, y el sector del comercio y de la alimentacién al por menor.

Segundo, sélo analizando el estado actual de la inspeccién de trabajo en Francia, con la descripcién
de las funciones del inspector de trabajo y de sus métodos de accién en materia de salud y seguridad en
el trabajo, serd posible comprender las herramientas de las que dispone para sus misiones, incluida esta
camparfia de control de evaluaciones de riesgos psicosociales, y, en consecuencia, emergerdn las
dificultades a las que se enfrenta el organismo de control. Asimismo, este andlisis sistemdatico y
experimental nos permitira en alguna medida predecir la debilidad de los resultados, una vez constatada

al
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la impotencia evidenciada hasta ahora por la inspeccién de trabajo francesa cuando se enfrenta a los riesgos
psicosociales.

2. EL control de Las condiciones de trahajo para la inspeccion de
trahajo en Francia: misiones y medios

El control de las condiciones de trabajo constituye hoy la principal misién de la inspeccién de trabajo,
pero esta mision es, sin embargo, “generalista” -L 8112-1 Cédigo de Trabajo-, puesto que todos los aspectos
del trabajo estan afectados (2.1.). Este rasgo deriva directamente de la incorporacién de la normativa
internacional en la materia, en especial el Convenio de la OIT n. 81. Por esto la inspeccién de trabajo dispone
de herramientas que le permitan medios de accién cuando el Derecho del Trabajo no sea respetado por las
empresas, sobre todo en lo que concierne a las “condiciones de trabajo”, entre las cuales tienen una especial
proyeccién desde antafio las relativas a la seguridad e higiene en el trabajo (2.2). Por eso la actuacién
inspectora no ha permanecido ajena a la evolucién tecnoldgica, e incluso en el plano psicoldgico, de estas
cuestiones, en los tltimos afios.

2.1. Las misiones de la inspeccion de trabajo: una aproximacion generalista

El control: 1a misién principal de la inspeccién de trabajo, a través de sus inspectores y controladores,
es la de controlar la aplicacién del Derecho del Trabajo con base en el Cédigo de trabajo y los convenios y
acuerdos colectivos. Otra hace referencia a todas las fuentes del derecho del trabajo, segin las cuales, el
control debe también tener en cuenta todos los aspectos, especialmente, la salud y la seguridad, el
funcionamiento de las instituciones representativas del personal (comité de empresa, delegados de personal,
comité de higiene, de seguridad y de condiciones de trabajo), el derecho sindical, la duracién del trabajo, el
contrato de trabajo, el trabajo ilegal, el trabajo clandestino, etc.

El asesoramiento y la informacion: la inspeccién de trabajo tiene por misién igualmente asesorar e
informar a los empresarios, a los trabajadores y a los representantes del personal sobre sus derechos y
obligaciones. El papel de la inspeccién de trabajo es también facilitar la conciliacién amistosa entre las
partes, sobre todo durante los conflictos colectivos. De todos modos el inspector de trabajo no esté habilitado
para regular los litigios relativos al contrato de trabajo. Es el Consejo de la Magistratura del Trabajo - la



jurisdiccién paritaria de trabajo de primera instancia en Francia - la Ginica competente en este &mbito. No
obstante, la administracién de trabajo interviene en la homologacién de las rupturas convencionales de los
contratos de trabajo.

Un poder de decision: la inspeccién de trabajo posee igualmente un poder de decisién. En algunas
situaciones previstas en el Cédigo de Trabajo, el empresario debe obtener la autorizaciéon de la inspeccién
antes de actuar: despidos de los representantes del personal (delegado de personal, miembro del comité de
empresa, delegado sindical...), de consejeros de magistratura del trabajo, de médicos del trabajo; algunos
dispositivos relativos a la duracién del trabajo, por ejemplo el establecimiento de horarios individualizados
en ausencia de representantes del personal, el trabajo de los jévenes (derogacién de determinadas
prohibiciones); el reglamento interior.

Estas decisiones del inspector de trabajo pueden ser objeto de recurso administrativo. El recurso
denominado “de gracia” se realiza ante el mismo inspector, el recurso denominado “jerarquico” se interpone
ante el ministro de trabajo. Finalmente, es posible interponer un recurso contencioso ante el Tribunal
administrativo.

Se trata por lo menos de una carga de trabajo. El cuerpo de la inspeccién de trabajo en Francia es
deficitario claramente en personal para realizar todas las tareas y controlar todas las empresas. Sin embargo,
para realizar sus funciones, la inspeccién de trabajo dispone de mecanismos de accién.

2.2. Los medios de accion, derechos y deberes de la inspeccion de trabajo

Los medios de accion: Los agentes de la inspeccion de trabajo - inspectores y controladores — disponen de
un poder que les autoriza a entrar en la empresa y visitarla sin previo aviso. En este caso, el inspector realiza
una encuesta, sobre todo preguntando a los trabajadores, y solicitando documentacién relacionada con el
objeto del cuestionario. Para luchar contra el trabajo clandestino, durante las investigaciones en el lugar de
trabajo, el inspector estd autorizado para recoger las declaraciones de los trabajadores y de pedirles que
justifiquen su identidad y su direccién. Finalmente, el inspector de trabajo puede hacer un llamamiento a los
organismos pertinentes para verificar el estado de los locales y los materiales.

Concretamente, las constataciones que realice el inspector de trabajo pueden dar lugar a observaciones
de sometimiento a las reglas en vigor, las exigencias de someterse a la reglamentacién y a los procedimientos
verbales en el caso de las infracciones penales. En este ultimo caso, la accién del inspector de trabajo estd en
relacién con el Art. 40 del Cédigo de procedimiento penal, que prevé que un funcionario que tenga
conocimiento de una infraccién o delito tiene la obligacién de informar al ministerio fiscal.

a3
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Sin embargo, es el procurador de la repiblica quien valora la oportunidad de la apertura de diligencias.
Ahora bien una infima parte de los procesos verbales fueron objeto de diligencias penales. Dicho de otra
manera, este poder de establecer los procesos verbales susceptibles de conducir a denuncias penales ser4 el
medio més eficaz para dotar de veracidad efectiva la accién del inspector de trabajo. Ahora bien, las
condiciones de trabajo no constituyen una prioridad para la fiscalia (el cuerpo de procuradores). El
incremento de los suicidios relacionados con el trabajo pudo, de todas maneras, suponer una tendencia a
cambiar la situacién porque esta ultima no habria sabido tolerarse por los representantes del Ministerio
publico.

Sin embargo, recordemos que la encuesta sobre suicidios en el Technocentre de Renault Guyancourt habia
utilizado el procedimiento del articulo 40 del Cédigo de Procedimiento Penal. Pero la accién del inspector de
trabajo habia desembocado en una clasificacién sin seguimiento, el Fiscal de Versalles estimaba que no habia
lugar a abrir un proceso judicial sobre los hechos evidenciados por la inspeccién. Por el contrario, en lo que
se refiere a la Encuesta de France Telecom, un informe mas completo para “poner en peligro ajeno y acoso moral
de hecho de métodos de gestién de naturaleza para llamar la atencién en la salud de los trabajadores” fue
depositado ante la fiscalia de Paris. El asunto se siguid, a partir de entonces, mediante un proceso penal.

El antiguo presidente de France Telecom y dos de sus antiguos directores generales han sido procesados
por el juez de instruccién encargado del asunto, que firma que existen indicios serios y concordantes sobre la
puesta en peligro de la vida de las personas como consecuencia de determinados métodos de gestion.

La cooperacién con la fiscalia es igualmente fundamental para solicitar una intervencién de la fuerza
publica en seguimiento del art. 40 para los casos de violencia o acoso mas relevantes. Cuando los efectos se
juzgan como suficientemente graves, el procurador o su sustituto puede de hecho pedir a la fuerza publica
que intervenga directamente en la empresa y llevarse detenido (esposado) al presunto autor de los hechos.
Este tipo de intervencién — espectacular — puede probarse como muy eficaz en la empresa, pero también en
la regién. Nadie estd entonces exento de una intervencién policial en tales circunstancias. Pero una vez mas,
si este caso representado ya se ha producido, la falta de cooperacién por el momento, entre la fiscalia y la
inspeccién de trabajo. La mediatizacién de los suicidios vinculados al trabajo y las actuaciones cada vez mas
espectaculares (defenestracién desde lo alto de un inmueble en publico, inmolacién con fuego...) hacen que
suponga un sobresalto para el Ministerio publico.



Elinspector de trabajo puede también presentar ante el juez un recurso de urgencia (procedimiento de
urgencia) para obtener la suspensién de una actividad particularmente peligrosa o el cese de un trabajo
dominical (sector de la venta al por menor y de la prestacién de servicios al consumidor). Puede también
tomar la decisién de parar una obra en caso de riesgos graves de caida o de desprendimiento, de riesgos
vinculados a operaciones de confinamiento y de retirada de amianto. El mismo procedimiento existe para
parar una actividad en algunas situaciones de peligro asociado al riesgo quimico. Para finalizar, el inspector
de trabajo puede tomar la decisién de exigir la retirada de una clausula ilicita en el reglamento interior de la
empresa.

Los derechos y las obligaciones — en el objetivo de realizar sus funciones y de legitimar sus medios de
accion, los inspectores y los controladores de trabajo tienen el beneficio del derecho de independencia (de
toda influencia exterior inducida), de la libre decisién (libre apreciacién a través de informe a la jerarquia, de
los seguimientos hechos a los controles), de la proteccién contra los ultrajes, la violencia y todo obstaculo al
cumplimiento de sus funciones. Todo atentado contra estas cuestiones es objeto de incriminacién penal.

Los inspectores y los controladores de trabajo estan, por otro lado, responsabilizados de diversas
obligaciones. Tienen también que respetar una obligacién de imparcialidad (actitud que excluye toda
manifestacién de prejuicios), de confidencialidad de las quejas, de discrecién tanto en consideracién al
empresario como a los trabajadores y a los representantes del personal, respeto al secreto profesional
(prohibicién de revelar secretos de fabricacién...), de informacién (proporcionar consejos técnicos a los
empresarios y a los trabajadores sobre los medios mas eficaces para observar las disposiciones legales) y
finalmente de probidad.

Una de las cuestiones que resulta de esta presentacién de las funciones y medios de la inspeccién de
trabajo, es saber si estd adaptada al control de los riesgos psicosociales en la empresa. Histéricamente,
construido alrededor de un derecho del trabajo cuya practica no tenia en cuenta la salud mental en el trabajo,
se evidencia al final que en el estado actual del cuerpo de la inspeccién de trabajo, es dificil para los agentes
de control comprender los riesgos psicosociales. A diario se realiza por imposicién, lo que supone una mala
practica también.
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3. EL control de los riesgos psicosociales por la inspeccion de trabajo
en Francia: una cierta forma de imposicion

Los riesgos psicosociales son aun una cuestiéon novedosa para la inspeccién de trabajo. No nueva en su
conocimiento, sino nueva en la manera de abordar los “nuevos riesgos” en el seno de unas funciones ya muy
cargadas. Las respuestas juridicas actuales no permiten tampoco a la inspeccién de trabajo ser eficaz y dejan
desarmados a los inspectores de trabajo que se enfrentan a estos problemas.

La campafia europea de la inspeccién 2012 pone el acento en los riesgos psicosociales, pero sobre
todo la atencion en las empresas mas que sobre los medios que se les confieren a la inspeccion de
trabajo (3.1.). Francia conoce, por tanto, una situacién muy dificil a la vista del “efecto espejo” contra los
inspectores de trabajo. Estos deben enfrentarse a la inhumanidad de algunas situaciones psicosociales en el
trabajo en un contexto o ambiente en el que ellos mismos experimentan el problema que quieren colaborar
a resolver, ante la més que evidente insuficiencia de sus mecanismos de accién (3.2.).

3.1. El control de los riesgos psicosociales y la campaiia europea de inspeccion 2012

¢Qué va a controlar el inspector de trabajo en Francia? El acento se pondra sobre la obligacién del
empresario de realizar un programa anual de prevencién de los riesgos profesionales (art. 4612-16° del
coédigo de trabajo). Los riesgos psicosociales en el trabajo son considerados a partir de ahora como riesgos
profesionales y deben ser tratados como tales. Deben por tanto, ser objeto del plan anual de prevencion
por parte del empresario, pero también tener la consideracién de riesgos profesionales “especiales” porque
los riesgos psicosociales en el trabajo comprenden unas caracteristicas que les son propias dentro de los
“riesgos psiquicos”.

El articulo L. 4121-2 7° del Cédigo de Trabajo obliga desde ahora al empresario a adoptar medidas
especificas contra el acoso moral en el seno de este programa de prevencién de los riesgos psicosociales.
Sabemos la dimensién ineludible que el acoso moral esta teniendo tltimamente en el &mbito de los riesgos
psicosociales: puede que demasiada... Con la introduccién de una definicién juridica de acoso moral en el
Codigo de Trabajo por la ley de modernizaciéon social de 1 de enero de 2002 (articulo L. 1152-1 del Cédigo de
trabajo), la percepcién y la toma en consideracién de los riesgos psicosociales se ha visto restringida. Ahora
bien, “todo no es acoso moral”, los riesgos psicosociales tienen ademds otras dimensiones, los inspectores de
trabajo deberan renunciar a este aspecto ligado al acoso moral.



La campana de control pondra también el acento en el “documento inico de evaluacién de los
riesgos profesionales”, como “documento tnico”. Creado por el Decreto n° 2001-1016 de 5 de noviembre
de 2001 y retomado en el seno de los articulos R. 4121-1 y siguientes del Cédigo de trabajo, el tramite
consiste en determinar el nivel de impacto de los riesgos después de haberlos identificado. Se sustenta sobre
un plan de accién que pone en marcha los tres niveles de prevencién primaria, secundaria y terciaria.

La segunda etapa lleva a la persecucién de la prevencién cotidiana que se materializa por la puesta en
funcionamiento de un sistema de vigilancia y la toma en consideracién de las situaciones degradadas. Es un
documento en el cual el empresario debe transcribir y poner al dia los resultados de la evaluacién de los
riesgos profesionalices segin un método de inventario. La ambicién de decreto de 5 de noviembre de 2001 es
“ayudar la los empresarios a estructurar su procedimiento de prevencion pero también contribuir al didlogo
social con los representantes del personal”. El documento tnico es obligatorio en todas las empresas y debe
ser actualizado anualmente-

Integrar los riesgos psicosociales en la gestién de la evaluacién del documento tnico no es una cosa
facil. Los caracteres multifactoriales y complejos pero también las caracteristicas ligadas a la subjetividad -
relacién del trabajadores en el entorno de trabajo, la reaccién diferente de cada uno ante un informe de una
situacion de estrés, etc... - hacen que sea materialmente dificil integrar en el documento unico los riesgos
psicosociales. Dicho de otro modo, su singularidad y su caricter dificilmente objetivable, complican la
evaluacién. Estas especificidades imponen preguntarse sobre la transposicién concreta de esta gestién y de
su adaptacién al documento de evaluacién de los riesgos profesionales. Y también preguntarse scontrolar
sistemdaticamente el documento tGnico es util respecto de los riesgos psicosociales? Al final muy poco. Muchos
empresarios hasta ahora no se han equivocado. El documento tnico esta “salpicado de riesgos psicosociales”
para responder a la obligacién de realizar un tnico documento de evaluacién de riesgos profesionales. Se
opone también que todos los riesgos sean afrontables o conocidos, sobre todo en materia de riesgos
psicosociales a veces muy abstractos y sobre todo cargados de subjetividad.

El inspector de trabajo podra de esta manera, prestar también atencién - y de manera mds atenta — a
la “ficha de empresa”. En este documento, el médico de trabajo establece y pone al dia una ficha en la que
figuran, principalmente, los riesgos profesionales y los efectivos de trabajadores que estdn expuestos a ellos.
La creacion de una firma “Riesgos psicosociales” es por tanto posible, y lo que hacen algunos médicos del
trabajo con el fin de informar sobre esta cuestién fuera de las fronteras de las empresas que los tienen
(secreto profesional y secreto médico). La ficha estd, en efecto, a disposicién del inspector de trabajo y del
médico-inspector de trabajo (art. D. 4624-37 del Cédigo de trabajo). Un médico de trabajo consciente de los
problemas psicosociales existentes en el seno de la empresa que tiene a su cargo, puede también comunicarlos
sin infringir el secreto profesional y médico.
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De todas maneras, en la practica, aun es necesario tener tiempo para ocuparse de la ficha de empresa
de manera que es dificil para él completar sus otras tareas.

En el curso de la camparia europea de control de riesgos psicosociales, las obligaciones de los
empresarios que serdn controladas se han identificado alrededor de cuatro cuestiones centrales:

1. el empresario ha llevado a cabo una evaluacién de riesgos psicosociales?

2 ;qué factores de riesgos se han evaluado?

3. ¢cémo se ha realizado esa evaluacion de riesgos? con la participaciéon de qué actores?
4 ;qué acciones se han puesto en practica o estdn en realizacién?

La oleada de suicidios en France telecom ha priorizado definitivamente la prevencién de los riesgos
psicosociales en el cuadro de los controles efectuados por la inspeccién de trabajo. De todas maneras, la
dificultad encontrada se encuentra en el temor que se evidencia ante los riesgos psicosociales durante los
controles. En efecto, antes los riesgos eran concretos (intoxicacion, electrocucién. etc..) y los textos juridicos
eran muy precisos y técnicos. Era facil establecer una exigencia para hacer respetar la medida
reglamentariamente admitida. Sobre la problematica de los riesgos psicosociales, la materia es mutable y
multidimensional, las fronteras con la vida privada son a menudo porosas. Por otro lado, estos riesgos
descansan en el cuerpo, no existe solucién técnica para remediarlo como los riesgos fisicos. Las
reestructuraciones, el desempleo se han tenido también en cuenta. Los trabajadores los sufren y se repliegan
sobre ellos mismos por el miedo al despido. No se atreven a responder a las précticas del empresario por el
miedo a ser despedidos. El despido incrementa los problemas porque no tiene resultado, se trata de un
elemento a tener también en cuenta.

El posicionamiento del juez es importante para la inspecciéon del trabajo que espera un juicio penal en
el que la respuesta del juez pueda dar pistas nque evidencien a los empresarios que niegan la existencia de un
riesgo. El informe del inspector de trabajo y su calidad tiene su importancia como muestra las diligencias
penales abiertas en el marco del asunto de los suicidios en serie de France Telecom. Las competencias del
inspector de trabajo y lo que resulta de sus controles tienen por tanto un papel esencial que jugar en el marco
de la lucha contra los riesgos psicosociales en el trabajo.

En suma, el interés bésico de la camparfia de control europeo es ensefiar a las empresas que el control
de los riesgos psicosociales se ha convertido en una verdadera prioridad para la inspeccién de trabajo. Pero



quedan muchas cosas que hacer por parte de los agentes de control. Tienen ya muchas atribuciones y no
existe en Francia una inspeccién dedicada de una manera especifica al seguimiento de las politicas de
prevencién de los riesgos derivados de la organizacién y el ambiente de trabajo. No sorprenderd, por tanto,
que se pague a menudo, y a veces un alto, precio.

3.2. El control de los riesgos psicosociales en el trabajo y el “efecto espejo”

Si en Francia, los riesgos psicosociales y sus consecuencias son un fenémeno inquietante para los
trabajadores, son también destructores para el propio cuerpo de inspectores de trabajo! Esto es lo que se
llama “el efecto espejo”. La inspeccién de trabajo encargada del control de la puesta en marcha de la
prevencion de los riesgos profesionales en las empresas sufre de frente la violencia de los hechos ligados a los
riesgos psicosociales y vuelve a poner sobre la mesa la accién de los inspectores de trabajo y su capacidad para
restablecer la situacién. Dicho de otra forma, muchos inspectores de trabajo se sirven de ver a los trabajadores
debatirse en vano a pesar de todos los esfuerzos para hacer aplicar el derecho del trabajo. Se experimenta
también por parte de los inspectores un sentimiento muy fuerte del deber de luchar con medios
insuficientes.

El efecto espejo se evidencia de pleno y algunos inspectores se ven empujados a cometer un acto
desesperado e irreparable. El 4 de mayo de 2011 un inspector de trabajo de 52 afios se suicidé tirdndose por
las escaleras en las dependencias de su inspeccién, otro de 32 afios el 18 de enero de 2012 se ahorcé en su
domicilio. Estos dos casos de suicidio se reconocieron por le Ministerio de trabajo como un accidente de
servicio (accidente de trabajo en el &mbito de la funcién publica).

Después de los suicidios en serie de France Telecom, unas instrucciones ministeriales han dado lugar a
una reflexién en los servicios de la inspeccién de trabajo. No obstante, los agentes se muestran desprotegidos
frente al sufrimiento de los trabajadores y algunos trabajos se llevan a cabo para proporcionar herramientas
apropiadas para hacer frente al problema referente a la prevencién de los suicidios y la gestién de las
tentativas de suicidio cometidas por los agentes de control y coordinadas por un inspector médico regional.

El objetivo es aportar respuestas muy claras a los agentes para hacer frente a las situaciones de
sufrimiento y su agravamiento e integrar este trabajo con el de la Direccién general que ha publicado una
Guia de buenos usos de las herramientas de control. Sin embargo, este tipo de trabajo es a menudo ineficaz o se
suspende porque conlleva demasiados elementos médicos que introducen problemas de posicionamiento. La
inspeccion se encuentra a veces, en efecto, en la frontera de la medicina y los agentes de control no tienen las
competencias adecuadas en la materia.
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A partir de las encuestas realizadas a instancias de la inspeccién de trabajo en el marco del programa
de investigaciéon COMPARISK, relativo al informe juridico a nivel local, los inspectores de trabajo
experimentan la necesidad de nuevos textos/normas bajo el impulso de la presién social que les hace
necesarios y que precisan una respuesta en términos de incremento de la condena. Exigen mas y mejores
instrumentos para garantizar la efectividad del Derecho del trabajo, a través de la creacién de otras
herramientas juridicas -y técnicas- que influyan bien sobre la organizacién econdémica, bien sobre
mecanismos de responsabilidad en cascada en relaciéon a los que ordenan a los subcontratistas. En suma, se
trata de reapropiarse de espacios fundamentales del Derecho del trabajo (tiempo de trabajo, seguridad e
higiene, organizacién del trabajo, etc.) de manera que se conviertan en uno de los medios de invertir la
presion entre el agente de control y el ambiente. Sobre los riesgos psicosociales en particular, una reflexion
sobre las nuevas herramientas juridicas se hace sentir, sobre la cuestién de los medios humanos y materiales,
sobre la cuestién de la efectividad de la represién. Los procesos orales estin ordenados, las condenas son
simbolicas. Cuando un delito penal de obstaculizacién a la acciéon sindical se insta, a veces se alcanza una
condena, pero resulta ser solo de manera formal. Por tanto se hace necesario reflexionar sobre los medios con
que cuentan los servicios y la cuestion de las medidas represivas.

Por otro lado, en lo que se refiere ala cuestion de la formacién y del aprovisionamiento de herramientas
por parte de los agentes de control sobre la salud mental, el proceso estd a partir de ahora desconcentrado,
es en los centros interregionales de formacién donde el acceso a ésta es mas sencillo. Para hacer frente a las
dificultades de los riesgos psicosociales, algunos agentes se retraen, tienen dificultades a veces durante el
enfrentamiento al instrumento juridico, no saben c6mo asumir la situacién.

En la organizacién de sus servicios, la inspeccién de trabajo se encuentra bastante privada o limitada
en los servicios de control y de informacién (informacién a los usuarios). Cada uno de ellos se enfrenta al
problema de poder dar una respuesta juridica. La cuestién de la formacién también se plantea. Algunos
modulos de formacién como los relativos a la salud mental en el trabajo han sido también organizados en
algunas regiones. Se ha tenido en cuenta las diferentes problematicas dependiendo de la empresa: violencia,
acoso en la pequefia empresa, y a menudo los componentes de la organizacién del trabajo en una gran
empresa.

En esta direccién de mejora formativa no puede desconocerse el impulso dado por el Plan de Urgencia
sobre la Gestioén del Estrés Laboral en octubre de 2009, y que ha seguido sobre todo en el Segundo Plan de
Seguridad en el Trabajo de julio de 2010, de modo que a resultas del mismo los riesgos psicosociales aparecen
como una de las tres prioridades del Plan. Para asegurar su puesta en practica y el seguimiento se cred, en el
seno de la Direccién General de Trabajo -DGT-, una “célula —unidad- de riesgos psicosociales” -RPS-. Esta
unidad o “célula de RPS” llevé a cabo en 2010 algunas actuaciones de cierto relieve:



. el seguimiento cuantitativo y cualitativo —~buenas practicas- de los acuerdos firmados en las
empresas de mas de mil trabajadores

. la elaboracién de una Guia de apoyo a la evaluacién y la prevencién de los RPS en caso de
recurso a un sujeto externo en conexién con la red de prevencionistas y un grupo de
consultores y que completa la Guia realizada por el INRS (ED 6070)

El objetivo es dar a conocer y facilitar la asuncién de los enfoques y utiles de prevencién de los RPS en
las empresas. Esta componente formativa habria sido desarrollada a nivel interno para los agentes de control
de la promocién 2009, por tanto de las mas recientes, contribuyendo a la profesionalizacién del control de
RPS por la inspeccién de trabajo. A este respecto, la referida “célula RPS” habria presentado ya los principios
que estructuran el enfoque preventivo de los RPS en nueve eventos organizados por las DIRECCTE que
reunen a los servicios de inspeccién de trabajo, interlocutores sociales e integrantes de los CHSCT —Comités
de Higiene, Seguridad y Condiciones de Trabajo-. Esta creciente vertiente formativa y esta dimensién
cooperativa enlazarian con la propuesta de la Direccién General de Trabajo -DGT- de situar en el Didlogo
Social el eje fundamental de la prevencién de los RPS, pues los acuerdos firmados en estos afios para la
gestion del estrés, no obstante sus limitaciones, serian un ilustrativo ejemplo de que la prevencién de riesgos
psicosociales es una componente basica de un modelo de gestién social y econdmicamente responsable del
cambio empresarial.

Pero, en todo caso, una cosa es coopera y otra que el agente de control pueda sustituir al empresario
para organizar el trabajo —carece aqui de poderes de decisién que, como se ha dicho, sélo se prevén para
situaciones muy concretas-, puesto que se enfrenta al poder de direccién del mismo y el agente de control
estd muy desprovisto de recursos para aportar respuestas que sean ajustadas a derecho. El grueso del trabajo
es llegar a hacer que el empresario acepte que existe un problema. Una vez que se ha resuelto esta etapa, ;qué
hay que hacer? Esta es la verdadera cuestién para el agente de control. La dificultad estriba también en saber
lo que funciona como consecuencia del tratamiento mas cldsico de los riesgos tradicionales de orden fisico.

Los obstédculos a los que se enfrenta la inspeccién de trabajo son muy fuertes y de tal envergadura que
tienen consecuencias a veces dramaticas para la vida misma de los agentes de control. Ante esta situacién, la
campana 2012 tiene el inconveniente de ser una campafa de sensibilizacién y de informacién y no resolvera
los problemas a los que se enfrenta la inspeccién de trabajo en Francia. En tanto que los medios humanos y
juridicos no se desarrollen de un modo conveniente se puede temer que el control de la prevencién de los
riesgos psicosociales en el trabajo carecera todavia de eficacia durante un cierto, quizis demasiado, tiempo.
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4. Conclusiones

En Francia, las llamadas “camparias de control”, sean nacionales sean internacionales, son una
practica relativamente frecuente e incluso exitosa, a fin de llevar a cabo la misién de vigilancia del
cumplimiento de la normativa laboral mediante modalidades o formas diversas a las técnicas de control
propiamente dichas y que han venido constituyendo la labor principal de la inspeccién de trabajo. Con ellas
se lleva a cabo una actividad concentrada de inspeccién de modo que se agota en un limitado plazo de tiempo
y sobre una materia especifica. Asi se quiere “poner en valor” la actividad del servicio en materias que tiene,
o adquiere en tiempos recientes, una legitimacién especialmente fuerte, esto es, presenta una especial
trascendencia social y econémica. Por tanto, junto a la funcién pedagdgica desempeiia también una funcién
disuasoria de conductas contrarias al cumplimiento por empresas potencialmente infractoras o
incumplidoras.

Es un método o técnica de accién inspectora orientado a mejorar la profesionalizacién de los agentes
de control sobre la materia afectada, en virtud de la mayor formacién adquirida y de la elaboracién de
herramientas metodoldgicas y de control que suele acompafiarla. Al tiempo, profundiza la concienciacién
empresarial sobre la necesidad de implantar las medidas sobre las que versa la campana y le facilita su
realizacién, mejorando la seguridad juridica en la materia, y en cierto modo también la confianza reciproca.
Si tradicionalmente esta accién ha sido esencialmente “nacional”, en los ultimo afios, sobre todo a partir de
2010, ha crecido por impulso manifiesto de las “campanas internacionales”, de modo que Francia ha sido uno
de los Estados miembros mds implicados en ellas.

En esta direccién, relativamente fructifera parecié resultar la campafia europea sobre los riesgos
quimicos en determinados sectores de actividad, realizada en 2010. Ademds de las tipicas acciones de control
se puso el acento en las acciones de comunicacién, a fin de mejorar la percepcién del problema entre los
actores concernidos: empleadores, trabajadores, agentes de la prevencién. Se explica asi que por lo general
domine las acciones de recomendacién sobre las acciones de infraccién, lo que lejos de poner de relieve un
limite de la campana lo reafirmaria.

Desde esta vertiente cooperativa y comunicativa, las lecciones extraidas de ésta y otras camparias
nacionales pueden servir bien no ya sélo para predecir, como se dijo, los resultados mdas importantes de esta
campana relativa a los riesgos psicosociales, o al menos perfilar por dénde iran las principales constataciones
sino también para ilustrar el camino a seguir a fin de mejorar la proteccién de la salud de los trabajadores en
esta dimension, cada vez mads relevante, de la salud mental y del bienestar en los ambientes de trabajo,
incluso en contextos de cambios y crisis como éste. En este sentido, en ambas quedé claro que la movilizacién



de todos los actores de la politica de prevencién en la empresa es crucial, porque ayuda a mejorar la
cooperacioén entre ellos, una clave indispensable en este tipo de riesgos profesionales que afectan al corazén
mismo de la organizacién del trabajo, difunde buenas practicas y evidencia las dificultades existentes a fin
de poder contribuir a superarlas. No obstante, conviene dejar bien claro que al final del proceso la mayor
adquisicion debe ser la interiorizacién plena por todos ellos de que la prevencién de los riesgos psicosociales
no es una cuestién sélo de accién voluntaria de mejora de los niveles de salud de los trabajadores en los
ambientes de trabajo, sino es también, y sobre todo, una nueva dimensién del documento de evaluacién de
riesgos a cargo del empleador y que debe ser objeto de politicas serias y efectivas en las empresas.
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Resumen

La intervencién de la inspeccién de trabajo portuguesa en el ambito de los riesgos profesionales de
naturaleza psicosocial estd condicionada por la particularidad generalista de su misién y por las
caracteristicas del marco juridico aplicable. Una intervencién tradicional reactiva para algunos aspectos
ligados a la proteccién de la dignidad del trabajador — el derecho de ocupacién efectiva, la discriminacién y
el acoso - quiere ahora aprovechar la experiencia de la puesta en marcha de la camparia europea de riesgos
psicosociales para asumir un enfoque més proactivo.

PALABRAS CLAVE: Inspeccién de trabajo, salud y seguridad en el trabajo, riesgos psicosociales

Resumo

A intervencdo da inspec¢io do trabalho portuguesa no dominio dos riscos profissionais de natureza
psicossocial é condicionada pela sua natureza generalista e pelas caracteristicas do quadro legal que lhe
incumbe fazer cumprir. De uma interven¢io marcadamente reactiva relativamente a alguns aspectos
relacionados com a protec¢io da dignidade do trabalhador - o direito de ocupacio efectiva, a discriminagio e
o assédio - pretende-se agora beneficiar da experiencia de concretizagdo da campanha europeia dos riscos
psicossociais promovida pelo Comité dos Altos Responséveis da Inspecdo do Trabalho (CARIT). Para além de
assegurar o contributo da inspec¢do do trabalho portuguesa nessa campanha espera-se ganhar espaco e
incrementar em maior extensio a aplicacdo das finalidades preventivas da directiva 89/391/CEE no 4mbito
da prevencio dos fatores agressivos da saide mental.

PALAVRAS-CHAVE: Inspegio do trabalho, seguranga e satide no trabalho, riscos psicossociais
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1. Introduccion

La inspeccién de trabajo portuguesa encuentra sus origenes mas lejanos en la creacién de distritos
industriales para controlar en trabajo de las mujeres y los mineros y las catastrofes industriales resultantes
de la introduccién de las tecnologias tipicas de la primera revolucién industrial’, en el primer periodo de la
monarquia constitucional (1891). Asimismo, se vincula a la creacién por vez primera del ministerio de la
seguridad social y del trabajo” durante la primera Republica, que introduce un servicio de inspeccién (1916).
Finalmente, ha de hacerse referencia a su ligamen con el periodo del Estado corporativo, con Salazar, y a la
creacién del Instituto Nacional de Trabajo y de la Seguridad Social (1933) que tiene, entre otras, la misién de
promover la “seguridad en el trabajo, el sistema de salarios, la conformidad con las leyes sobre el trabajo de
las mujeres y de los mineros, el horario de trabajo...”.

Estas huellas y marcas de origen seran fundadoras, como en el resto de paises de Europa del Sur, de un
sistema de inspeccion de trabajo con una misién netamente generalista, que cubre la informacién, el
asesoramiento y el control de la legislacién en los dmbitos de las relaciones de trabajo y de la seguridad y
salud en el trabajo. El contexto del trabajo industrial y de las practicas de gestiéon dominantes en la época
serian, para la actividad de la inspeccidn, el origen de una orientacién, determinada por los aspectos de la
actividad de trabajo que estan en conexién con un ambito fisico, parametros, en su contenido y configuracién,
en unidades lineales de tiempo, que rigen las relaciones de trabajo. El marco juridico y la accién desarrollada
aspiran, fundamentalmente a establecer limites a las consecuencias negativas y a los excesos que se derivan
del proceso de industrializacién y que se llevan a cabo, en lo esencial, bajo la conformidad de los componentes
materiales del trabajo.

Todos los aspectos de la actividad laboral con caracteristicas inmateriales — la organizacién, las
relaciones sociales, etc... - y su impacto sobre la salud de los trabajadores, son secundarias para la ley y, en
consecuencia, para la accién de los inspectores de trabajo. Estos aspectos se han reconocido en un plan que
se distingue por una visién preventiva: el plan de la proteccién de la dignidad del trabajador manteniendo la
prohibicién de los comportamientos tipicos que puedan perjudicarla. Este modelo preventivo, con su éxito

1 Decretos de 14 de abril de 1891 y de 16 de marzo de 1893.
2 Ley n® 494 de 16 de marzo de 1916
3 El Decreto n° 23.035 de 23 de septiembre de 1933, y mas tarde con el Decreto n° 30.022 de 4 de noviembre de 1939, “guardando

el espiritu de que la INTP es responsable de la aplicacion de las disposicioanes legales que rigen la disciplica del trabajo y las clausulas de
los convenios y los acuerdos colectivos de trabajo”, crea el servicio de inspeccion.



inicial, particularmente sobre los factores de riesgos profesionales mas evidentes y mas graves, es
paradojamente, cuestionado en la transicion hacia una sociedad de servicios donde los factores no son una
expresion tan importante: los niveles de los accidentes de trabajo que no son mortales persisten en la
resistencia a una tendencia a la reduccién®.

Esto no ha sido suficientemente reforzado por la modernizacién del marco juridico de la seguridad y
salud en el trabajo operado por la transposicién de la Directiva 89/391/CEE en la Ley nacional portuguesa.
La camparia europea del CHRIT (SLIC por sus siglas en inglés) sobre los riesgos psicosociales representa, por
tanto, la ocasién para la inspeccién de trabajo, de discutir la conceptualizacién y la estructuracién de una
intervencién centrada en los &mbitos inmateriales incluidos en la actividad de trabajo y que se encuentra en
un momento en el que se forma la conciencia de esta necesidad en la sociedad portuguesa.

Para poner en evidencia el entorno enunciado se establecerd una estimacién del tipo de intervencién
de la inspeccién tradicional sobre las cuestiones actualmente consideradas en las categorias de los riesgos
psicosociales (1). Una breve descripcién del marco juridico actual de la seguridad y la salud en el trabajo
permite poner el contrapunto a la persistencia de modelos habituales de prevencién aplicados y poner en
contexto la necesidad de un cambio (2). En esta medida la campafia europea representa una ocasién de
empezar un proceso de reflexién/acciéon que influencia la manera en que se ha adaptado a la realidad
portuguesa (3). El hecho de no haber podido esperar su evaluacién final no impide la anticipacién de algunos
puntos de vista (4).

2. Primeras aproximaciones: una accion mas hien reactiva

2.1. La tutela de la dignidad moral del trabajador

El problema de los riesgos psicosociales se toca tangencialmente en la ley en vigor desde los afios 60 del
pasado siglo® hasta 2003, porque entre los deberes accesorios del empresario se explicita el deber de
garantizar “buenas condiciones de trabajo tanto en términos fisicos como morales” ademas de la prohibicién de
“poner la presién sobre el trabajador que proceda para que afecte negativamente a las condiciones de su trabajo o a
sus comparieros”. Estas exigencias se encuentran en la proteccién de la integridad moral correlacionada con

4 Roxo, M (2012), Cenario macrossocial e evolugdo do quadro legislativo, In H.V. Neto; J. Areosa (Eds) — Impacto social dos acidentes
de trabalho, Vila do Conde: Civeri Publishing, pp 8-32
5 El Decreto Ley n° 49.408 de 24 de noviembre de 1969 que contenia el régimen juridico del contrato individual de trabajo
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sentimientos de humillacién y de degradacién, pero con la dificultad de poner en funcionamiento las
medidas de accién. La revisién del Cédigo de trabajo que se aprobé en 2003 mantiene estos deberes
accesorios (respectivamente en el articulo 127/1-c y 129/1-c del Cédigo de trabajo)

Las prescripciones de este tipo se componen de la afirmacién del derecho a la integridad fisica y moral
(articulo 15 del Cédigo de trabajo) y han dado lugar a un capitulo consagrado a los derechos de la
personalidad. La inclusién de los derechos de personalidad en el Cédigo de trabajo tiene por objetivo reunir
y modelar, en el campo de las relaciones de trabajo, los principios constitucionales que hacen referencia a los
derechos fundamentales de la persona (articulos 24 a 26 de la Constitucién de la Reptublica Portuguesa) que,
por su naturaleza, instituyen una obligacién de abstencién en los comportamientos agresivos por los
derechos protegidos. Esta opcién legislativa supone que el contrato de trabajo, teniendo en cuenta su objeto,
su estructura y sus caracteristicas, representa un peligro potencial para le libre desarrollo de la personalidad
y la dignidad de los que trabajan®.

El respeto a la ley estd garantizado por un cuadro de sanciones apropiadas para castigar un
comportamiento indeseable que deriva en mecanismos de responsabilidad civil delictiva - la indemnizacién
por dafio patrimonial o extra patrimonial y/o el despido por causa justa — y de la responsabilidad
administrativa penal (articulos 28 y 29 del Cédigo de trabajo). Esta perspectiva ha encontrado otro desarrollo
enunciado en el Cédigo de trabajo como una garantia para el trabajador: la proteccién de la prestacion
efectiva de trabajo salvo por una razén justificable por parte del empresario (articulo 129/1-b del Cédigo de
Trabajo).

Tal prescripcién no exige la prueba de la comisién de otros hechos agresivos contra la dignidad del
trabajador, sino solo la ausencia injustificada de la prestacién del trabajo. La jurisprudencia acaba de clarificar
que “en esta obligacién subyace...el principio de la legalidad de los empleados de la misma empresa, la
proteccion de la profesionalidad y la valorizacién personal y profesional de los trabajadores...y también el
principio general de buena fe que debe presidir la puesta en marcha del contrato”’

Este punto de vista sobre la proteccién de la dignidad del trabajador, en particular, que garantiza al
trabajador una prestacién efectiva de trabajo, ha encontrado un desarrollo importante y que se considera
prioritario y urgente, en la accién de los inspectores de trabajo. Ante toda queja la reaccién debe ser
inmediata y el objetivo es asegurar la verificacién de las situaciones denunciadas.

6 Abrantes, José Jodo (2004). O novo Cédigo do Trabalho e os direitos de personalidade do trabalhador In A Reforma do Cédigo do
Trabalho, Coimbra: Coimbra Editora, pp 139-160.
7 Sentencia de la Corte de apelacion de Oporto, asunto n°® 0847390, de 9/03/2009 en www.dgsi.pt



La accién del inspector de trabajo, habiendo expresado las caracteristicas de la prescripcion legal y el
modo segun el cual esta puede materializarse en el contexto de trabajo, es fundamentalmente reactiva. La
posibilidad de actuar depende de la produccién del dafio o, al menos, de la realizacién de un conjunto de
hechos que son productores de dafios, y se manifiesta con la presentacién de una queja y finalmente, aspira
a una intervencién correctiva o la imposicién de una pena. Las mismas consideraciones pueden hacerse en lo
que respecta a la prohibicién de diferentes formas de acoso.

2.2. La prohibicion de acoso

La evolucién hacia la proteccién de la dignidad del trabajador tiene también consecuencias para la
regulacién del acoso moral o sexual (articulo 29 del Cédigo de trabajo) para acomodar, a su entender, los
valores protegidos en razén de su naturaleza agresiva para la personalidad del trabajador. En su version
inicial (el articulo 24 del Cédigo de trabajo de 2003) esta regulacién era el resultado exclusivo de la
transposicién de las directivas comunitarias sobre la igualdad de trato entre hombres y mujeres en el empleo
y la profesion: las directivas 76/207/CEE y 2002/73/CE. Actualmente el dispositivo legal sobre el acoso moral
y sexual cubre, de manera clara, todos los factores humillantes o degradantes, y no solamente aquellos que
tienen una connotacién discriminatoria.

De todas maneras, esta prevision no estd conectada con la obligacién de prevencién del empresario y
por tanto no tiene una tipologia de prevencién. La jurisprudencia ya consolidada subraya bien esta via
evolutiva y las caracteristicas enumeradas. Inicialmente, la aproximacién jurisprudencial estd estrictamente
subordinada a la tipologia de acoso discriminatorio. Asi, se entiende que

“El acoso o el mobbing que se desprende de la tutela...del Cédigo de trabajo de 2003 -
evidenciada por un comportamiento indeseable y el empresario con efectos hostiles para el
trabajador — es aquel que estd en conexion con uno o varios factores de discriminacion de
entre los previstos expresamente en la ley...”

A veces, algunas sentencias evidencian mas los factores de desestabilizacién y humillantes que los
factores discriminatorios, anticipando la disciplina del Cédigo de trabajo que entraria en vigor en 2009. Esto
se ha apreciado en un proceso conducido por la inspeccién de trabajo que “sustituye la prevision del acoso
moral la actitud del empresario que, de cara a un trabajador que no presenta un nivel considerado satisfactorio de
productividad, lo ha retirado de su puesto habitual en la linea de produccion y lo ha situado en una mdquina de coser

8 Sentencia del Treibunal Supremo, asunto n® 2412/06.7TTLSB.L1.S1, de 23-11-2011, en www.dgsi.pt
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deliberadamente puesta a estos efectos en el pasillo y en frente de su linea de produccion y delante de todos los
comparieros de la seccion de costura”

Finalmente la toma en consideracién del acoso en su formulacién més amplia se consolida en la
jurisprudencia:

“Lo que caracteriza al “mobbing” o acoso moral son tres facetas: la prdctica de algunos
comportamientos, que conllevan toda conducta abusiva que se manifiesta en palabras (como
bromas), gestos o escritos —, su duracién — el cardcter repetitivo de estos comportamientos y
las consecuencias de los mismos en particular sobre la salud fisica y psicoldgica de la victima
y sobre su empleo™®.

Esto sin perjuicio de la distincién entre acoso discriminatorio y no discriminatorio. El primero,
contrario al segundo, se beneficia del régimen especial de reparto de la carga de la prueba, es decir,

‘de una presuncion de causalidad entre los factores caracteristicos de la discriminacioén y los
“d d lidad entre | t terist delad l
hechos que revelan el trato desigual a los empleados™*

De otra sentencia se podria deducir, aunque de manera difusa, una nueva aproximacion a las reglas del
acoso, a la obligacién de prevencién de los factores que tienen una incidencia sobre la salud mental. En efecto,
se ha decidido que “es acoso moral si existen aspectos de la conducta del empresario hacia el trabajador (por
mediacién de sus superior jerdrquico), que, aunque tomados aisladamente no pueden ser considerados
ilicitos, considerados globalmente en su conjunto, y siendo continuados en el tiempo (varios afios), crean en
el trabajador una situacién de incomodidad y malestar en el trabajo que perjudican su dignidad profesional,
integridad moral y psicoldgica, hasta tal punto que tienen reflejos no solamente en el trabajo (la liberacién
que provocan) sino también sobre la propia salud, llevando a una situacién de seguimiento psiquiatrico, por
consejo del médico de trabajo”*?

Este tipo de intervencion de naturaleza reactiva de la inspeccion de trabajo tiene, por tanto, un
recorrido consolidado que tiene su expresién en la jurisprudencia de los tribunales, conocida por los
beneficiarios de la actividad de control y representa un marco de expectativas relativamente bien definidas
para los trabajadores, los empresarios y sus representantes. Sin embargo, es necesario reconocer que, por
referencia al conjunto de los problemas situados en el objetivo de prevencién de los riesgos psicosociales, esta

9 Sentencia de la Corte de Apelacion de Oporto, asunto n° 0812216, du 07-07-2008, in www.dgsi.pt
10 Sentencia del la Corte de Apelacion de Lishoa, asunto n° 1254/2007-4, du 09-05-2007, in www.dgsi.pt.
1 Sentencia del Tribunal Supremo, asunto n° 1030/06.4TTPRT.S1, du 21-04-2010, in www.dgsi.pt

12 Sentencia de la Corte de apelacion de Lisboa, asunto n°® 429/09.9TTLSB.L1-4, du 14-09-2011, in www.dgsi.pt.



intervencién mas tradicional es netamente insuficiente. En efecto, es parcial, porque trata solamente algunos
de estos problemas - los que estdn controlados en la prescripcién legal - y correctiva, porque no implica el
juicio de prondstico que es tipico de la obligacién de prevencién y no aparece nada mas que en la aplicaciéon
de los mecanismos de compensacion.

3. El contexto de la campaiia internacional: Un marco juridico
combiante y Lo persistencia de un modelo habitual de prevencion

3.1. La obligacion de la prevencion

La revisién del marco normativo de seguridad y de salud en el trabajo refleja dos principales
preocupaciones: recoger los nuevos problemas planteados por la sociedad actual en el mundo del trabajo y
asegurar los fines de la prevencién y de la salud no solamente fisica, sino también mental. Esta tiene el
objetivo de la estructuracién del derecho nacional con el proceso de transposicién de la directiva marco
89/391/CEE que, a lo largo de los dos ultimos decenios, ha llevado a la consulta a los interlocutores sociales
y la formalizacién de pactos sociales™.

La ley numero 102/2009, de 10 de septiembre, que es la actualmente vigente, adopta una matriz de
gestién y participacién en la accién de la prevencion - los trabajadores son considerados como actores de la
prevencién y no simples beneficiarios — de todos los riesgos relacionados con la actividad de trabajo -
incluidos los riesgos psicosociales — sostenidos por procesos de evaluacién, de control y de comunicacién
orientados por un conjunto de principios directores de las opciones de prevencién - los principios de la
prevencién. Con estas disposiciones, serd instituida una fuerza de dinamizacién capaz de sostener y
movilizar voluntades para identificar y tratar todos los riesgos profesionales relacionados e importantes que
estén presentes en la organizacién productiva, en la asignacién de roles, funciones y recursos a los sujetos de

13 Roxo, Manuel (2011) “La tomada de conciencia de los riesgos psicosociales en Portugal a partir del acuerdo europeo: La ley y los
actores sociales”. In Molina Navarrete, Cristobal (dir.) — Anuario internacional sobre prevencion de riesgos psicosociales y calidad de la vida
en el trabajo 2011/ International on Prevention of Psychosocial Risks and Quality of Life at Work Annuary 2011, El papel de los interlocutores
sociales en la gestion de los riesgos psicosociales: un desafio global, Fundacidn para la prevencion de riesgos laborales, UGT-CEC, pp. 96-
129. Disponible en http://www.ugt.es/saludlaboral/publicaciones/03 anuario2011.pdf
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la relacién de trabajo: el empresario, los trabajadores y sus representantes, los profesionales de la salud y la
seguridad en el trabajo y los trabajadores que estdn afectados por una responsabilidad particular en el
ambito de la seguridad y la salud en el trabajo**

En la ultima formulacién del régimen juridico de la promocién de la seguridad y la salud en el trabajo,
la problemaitica de los riesgos psicosociales se ha reforzado y ha llegado a ser explicita. En el contexto de la
descripcién de los principios generales de la prevencién, se han recogido explicitamente los riesgos
psicosociales en los agentes quimicos, fisicos y bioldgicos. El texto legal precisa la obligacién de “vigilar, en el
lugar de trabajo, que la exposicidn....a los factores de riesgo psicosocial no constituyen un riesgo para la
seguridad y la salud de los trabajadores”.

Asimismo completa el principio de prevencién integral con el ergonémico, de modo que es obligacién
del empleador

“la adaptacién del trabajo al hombre en particular en lo relativo...a métodos de trabajo y de produccién,
a la vista, entre otras, de atenuar el trabajo mondétono y el trabajo repetitivo y de reducir los riesgos
psicosociales”

En el mismo sentido, estd prescrito que las actividades de servicios de seguridad y salud se recojan cada
afio en un informe para enviar a la administracién de trabajo y que ya ha quedado normalizado en sede
administrativa®. Este informe deberd incluir, expresamente, si se han llevado a cabo o no procedimientos de
evaluacién y si se han aplicado medidas de prevencién de los riesgos psicosociales.

3.2. La persistencia de un modelo habitual de prevencion

A pesar de la coherencia de marco juridico, su ruptura con la visién fuertemente centrada sobre las
componentes materiales del trabajo e incluso el conjunto de medidas de politica publica realizadas estos
ultimos afios para atender una nueva filosofia de accién, la verdad es que se empieza a poner en cuestién su
eficacia en el entorno de trabajo. El cuadro 1 que aportamos mads abajo, representa un conjunto de indicadores
que debe ser leido con una cierta prudencia.

14 Roxo, Manuel M (2011). Direito da Seguranga e Satide no Trabalho: da Prescri¢do do Seguro a Definigao do Desempenho, Coimbra:
Almedina, pp 133-146.
15 Por la ordenanza n° 288/2009 de 20 de marzo, sustituida por la Ordenanza n° 55/2010 de 21 de enero, para integrar todas las

obligaciones de tener en cuenta un conjunto mas amplio de beneficios sociales de la empresa.



Se trata del primer tratamiento de datos contenidos en los referidos Informes Anuales de los Servicios
de la Seguridad y Salud en el trabajo y refleja el aumento del volumen de documentacién presentada a la
administracién del trabajo, asi como la percepcién de las propias empresas que le han puesto a punto en los
afios que estan considerados. Aunque nos transmita la apariencia de que los riesgos psicosociales comienza
a abordarse de un modo real, no ya prescrito o ideal, no permiten concluir que esta tipologia de riesgos sea
considerada como prioritaria, ni siquiera relevante, para la mayor parte de las empresas. Esta constatacién
se deriva de forma concreta por comparacién con las intervenciones respecto de otras tipologias de riesgos
de caracter laboral, mucho mas visible tanto en la documentacién como en la accién de las empresas, como
sucede con los riesgos mecdnicos, fisicos, quimicos, biolégicos...

Cuadro 1: Evaluacion de los riesgos psicosociales

Aiios 2008 % 2009 %
Total de empresarios que informas las actividades preventivas 107.702 241.154

Total de empresas 148.330 312.722

Empresas con evaluacion de riesgos psicosociales 5.008 3,38 7.642 2,44
Principales Actividades econémicas

Comercio 1.979 39,52 2.862 37,45
Hosteleria/restauracion 822 16,41 1.036 13,56
Industria de transformacién 721 14,40 770 10,08
Banca/ Aseguradoras 37 0,74 456 5,97
Salud 295 5,89 418 5,47

Fuente : Informe tinico/Informe de los servicios de salud y seguridad en el trabajo

La doctrina vuelve a poner en cuestién el problema que supone saber si el modelo de prevencién
apuntado en la directiva marco es el seguido en los lugares de trabajo y sostiene que hay una gran distancia
entre el discurso y la practica. La realidad refleja un modo de accién sobre la seguridad y la salud en el
trabajo basada en una visién reglamentaria, descansando sobre los procedimientos de seguridad establecidos
y prescritos por los especialistas. Es una visién que se ha llamado “concepcion habitual de la prevencion”. Desde
esta Optica, la participacién de los trabajadores adquiere sélo el sentido de buscar su adhesién motivada y
dista en si misma de una légica de implicacién en el desarrollo del andlisis del trabajo. De esta manera la
actividad preventiva tiende a reproducir intervenciones conocidas y estandarizadas y a dejar un lado la
indagacién sobre los nuevos problemas del trabajo.
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En suma, de nuevo emerge la “tradicional” dimensién técnica de la actividad de prevencién y fuera
queda el analisis real de las caracteristicos del trabajo y de sus claves organizativas y de gestion. Pero estas son las
que estan en la base del actual aumento de la tensién mental y emocional en los lugares de trabajo, porlo que, en
ultima instancia, lo que queda fuera realmente es el campo propio y novedoso de los riesgos psicosociales'.

Estos son los trazos generales del contexto de la realizaciéon de la campafia de riesgos psicosociales
promovida por el CHRIT en 2012. Ahora estamos en una mejor condicién para analizar el sentido y alcance de la
campana de control inspector de la accién preventiva empresarial en riesgos psicosociales para Portugal.

4. La campaiia Europea de riesgos psicosociales:
la ocasion para el comhio

4.1. El universo de intervencion seleccionado

La configuracién de la campafia llevada a cabo por el CHRIT —SLIC- tiene como objetivo armonizar las
intervenciones de los servicios de inspeccién de trabajo en los estado miembros en la medida en que se
estructuran sobe la base de referencia comunes: la directiva 89/391/CEE y los acuerdos marco europeos
sobre el estrés ligado al trabajo (2004) y sobre el acoso y la violencia en el trabajo (2007). La inspeccién de
trabajo portuguesa ha buscado identificar un campo de intervencién donde sea posible atender a los objetivos
de la campafia europea y a incrementar su capacidad de intervenir a la vista de una proyeccién futura de su
actividad en el ambito de la prevencién de riesgos psicosociales.

Son ya conocidos estudios e investigaciones llevadas a cabo sobre el sector de actividad de la salud en
este &mbito'. Incluso se dispone de Encuestas llevadas a cabo por las asociaciones y por la administracién
publica de la salud y de las que se puede concluir que reagrupa las prioridades para atender este doble
objetivo. La Direccién General de la salud, en 2006, ha creado un Observatorio Nacional de la violencia
contra los profesionales de la salud en el entorno de trabajo.

16 Barros-Duarte, C; Cunha, L (2012). Para uma construgdo da prevencgéo de riscos profissionais: a atividade de trabalho no centro
da analise, In H.V. Neto; J. Areosa: P. Arezes (Eds) — Impacto social dos acidentes de trabalho, Vila do Conde: Civeri Publishing, pp 34-64.
17 AGO (2002). Violéncia no Local de Trabalho no Setor da Saude: Estudo de Caso Portugueses; Relatorio Final accessibe dans http:/

www.aqgo.pt/attachments/060 vt relatorio.pdf




En este tipo de instrumentos emerge prioritaria una dimensién cooperativa o comunicativa, en
principio mas propia para la prevencién que la tradicional coercién tipica de la acciéon inspectora. Se trata de
promover la colaboracién de las instituciones de salud y de los diferentes sindicatos y profesionales del sector
y de proporcionar un “sistema de registro” en linea de los episodios o “incidentes” de violencia contra los
profesionales de la salud en el entorno de trabajo a nivel nacional, unas herramientas ttiles en la lucha
contra la violencia y compartir experiencias organizacionales en este &mbito. En consecuencia, se evidencian
aproximaciones que probarian la existencia de las mas diversas experiencias sobre las que evidenciar una
interaccién virtuosa, al menos potencialmente, entre los inspectores de trabajo y los actores sociales en el
sector de la salud para permitir los desarrollos futuros en las aproximaciones preventivas. El mayor contacto
con las précticas de prevencion de los aqui analizados riesgos psicosociales, la reflexién sobre su pertinencia,
el acompafiamiento y la introduccién de las mejoras, la aproximacién de los actores, son algunos aspectos
que estructuran un aumento de conocimientos en este dmbito.

4.2. Primeras valoraciones

La camparia europea de control de la evaluacién de riesgos psicosociales en Portugal se ha beneficiado
de un conjunto de actividades de comunicacién entre los interlocutores sociales e institucionales identificados
como pertinentes a estos efectos. El objetivo de la comunicacién es implicar a los interesados (principalmente
sindicatos del sector, las asociaciones de empresarios y las entidades de la administracién publica de salud)
en el desarrollo de la campafa y buscar su motivacién. Este objetivo central de la camparia ha utilizado
procesos diversificados, principalmente, reuniones con los actores sociales para la implicacién en los
objetivos de la campafa, seminarios especificos sobre la campafia, participacién en seminarios organizados
por otras entidades en las que el tema podrian ser los riesgos psicosociales, la difusién de la camparnia en los
medios de comunicacién y la utilizacién del portal de internet y de una lista de difusién para la disponibilidad
de herramientas y apoyo a los trabajadores y a las empresas. En este momento es bien conocido por la
sociedad portuguesay, en particular, por los actores sociales del sector de la salud, que esta campariia estad en
marcha, cudles son los procesos de intervencién publica considerados y cudl es la informacién disponible
para apoyarla intervencién.

Los primeros datos cuantitativos que se pueden ofrecer en torno al disefio de la camparfia y su
ejecucion, a falta claro estd de los que puedan derivarse una vez haya concluido, son los siguientes:

. Las visitas de la inspeccién a los establecimientos escogidos para este fin han estado a cargo de
57 inspectores de trabajo distribuidos por el territorio nacional y se produjeron del 9 de abril
al 18 de mayo de este afio.
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. Los establecimientos de salud que se han visitado son alrededor de 220, de diversas
dimensiones - entre 1 y 9 ; entre 10 y 50 empleados, de mas de 50 empleados —. En ellos fueron
encuestados un nimero de trabajadores importante en funcién del tamafio de la empresa —
respectivamente de 4 a 5, de 10 a 15 y mas de 20 trabajadores por empresa.

. En este conjunto de empresas, los inspectores de trabajo han llegado a la conclusién de que
solamente 27 han realizado una evaluacion de riesgos psicosociales en este preciso objeto.
En la mayor parte de los casos, no era dificil de obtener el compromiso de proceder a esta
evaluacién y la puesta en marcha de medidas de mejora hata el fin de la camparia.

Esta primera conclusién preliminar no impide tener debidamente en cuenta el hecho que ha sido
identificado en otros procedimientos que podrian parcialmente, o como tendencia, poner en cuestién
aspectos de la vida en la organizacién, donde es posible detectar situaciones y problemas similares a los
factores de riesgo psicosocial caracterizados. Este es el caso de las encuestas de satisfaccién o de las
demandas relativas al clima organizacional que se practican en los departamentos de gestién de recursos
humanos de las centros de salud mas importantes.

Ciertos sectores de opinién ya identifican como un problema muy relevante la necesidad de difundir
procesos de evaluacién de riesgos psicosociales que puedan ser considerados referencias para la efectividad
de la norma —segun el modelo de buenas practicas- y de su calidad para aquellos que tienen necesidad de
efectuar tales procesos o de subcontratar su ejecucién. Esta necesidad se deriva del hecho de que algunas
entidades proveedoras —servicios- de salud y seguridad en el trabajo, después del inicio de la campafia, han
hecho algunas ofertas a centros de salud y, en lo que concierne a la oferta formulada, sus responsables no
han tenido un punto de referencia para hacer una comparacién con el que es mas necesario y adecuado. Esto
es, en cierto modo, se ha echado en falta una férmula de normalizacién validada.



9. Algunas conclusiones

La inspeccién de trabajo portuguesa esta marcada por una filosofia de intervencién generalista. Su misién
es hacer aplicar el marco juridico relacionado con las relaciones de trabajo y de seguridad y salud en el trabajo.

En lo que respecta a la accién en el dmbito de los factores de riesgos psicosociales, su experiencia histérica
pone el acento en el control de determinados aspectos de la vida en los entornos de trabajo en los que se puede
mostrar claramente un atentado a la dignidad de la persona: la falta del deber de la ocupacién efectiva del
trabajador en su trabajo, la violacién de sus derechos de personalidad y los caso de acoso. Esta experiencia,
fundada en reaccién a los quejas de los interesados, tiene ya tiempo, es ya objeto de jurisprudencia importante y
permite considerar que el entorno de trabajo portugués tiene un conjunto de referencias resultantes de la
aplicacién efectiva de la ley que es suficiente para analizar el comportamiento y sus consecuencias.

De todos modos, esta experiencia, de tipo reactivo y parcial, no es suficiente para regular la cuestiéon de los
problemas que la sociedad moderna pone sobre los trabajadores en su trabajo a nivel solamente de su salud fisica
como era normal en el trabajo industrial tradicional, pero también de su salud mental. La obligacién de prevencién
que se desprende de la directiva marco 89/391/CEE, segin todos los indicios, no ha asegurado una eficacia de
aplicacién mds amplia en la medida que persiste un “modelo habitual de prevencién”, consolidado antes de su
entrada en vigor. La perspectiva de una intervencién que ponga el acento sobre los procedimientos establecidos
por los expertos en detrimento del analisis de situaciones concretas de trabajo y con la participaciéon de los
trabajadores es susceptible de pasar al lado de factores intangibles de trabajo, de agresion a la salud mental y, por
tanto, de no considerar el problema de los riesgos psicosociales.

La campariia europea de riesgos psicosociales promovida por el CHRIT representa, por tanto, la ocasién de
afirmar la intervencién en un espacio propio sobre los aspectos mas especificos de la salud mental. La inspeccién
de trabajo portuguesa ha escogido el sector de la salud para realizar su intervencion. En este sector era ya conocida
la puesta en marcha de estudios, de encuestas y de sondeos de caracterizacién de este tipo de problemas por
la administracién de salud publica y por la comunidad cientifica.

Pero al margen de esta constatacién, que puede condicionar el analisis porque ya presupone un
contexto de mayor concienciacién y experiencia aplicativa, es posible hallar lecciones generalizables. Sin
perjuicio de los pobres resultados alcanzados, pues apenas un 12 por cien de los establecimientos visitados
contaban con medidas de evaluacién de estos riesgos, pese a ser un sector prevalente al respecto, no puede
dudarse que se ha trazado o experimentado un modelo de interaccion virtuosa entre la intervenciéon
de la inspeccion de trabajo y los otros actores sociales, comportando una capacidad creciente de
proyeccién de las acciones futuras en el marco de la prevencién de los riesgos psicosociales.
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Resumen

En Estonia la preocupacion por la salud psicosocial se centra basicamente en las cuestiones de violencia
en el trabajo y acoso, de modo que apenas existe debate, y sobre todo actuaciones, respecto de otros, como el
estrés laboral. En los dltimos afios ha crecido la actuacién inspectora al respecto, pero asume un papel
basicamente de accién reactiva.

PALABRAS CLAVE: violencia en el trabajo, inspeccién laboral, riesgos psicosociales
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1. Antecedentes y explicacion

EU-OSHA publicé en febrero de 2011 un informe en el que se recogia que entre el 5 y el 20 % de los
trabajadores europeos habian experimentado violencia y acoso en el trabajo. Eso significa que cada 5
personas han experimentado violencia. La violencia en el trabajo es un problema relevante pero silencioso
para el bienestar y la seguridad de los trabajadores. Para resolver este problema se necesita saber que es
violencia en el trabajo, acoso o burlas. Los resultados de los casos de violencia pueden ser muy serio tanto
para el individuo como para la organizacién.

2. Las estadisticas de la autoridad de la inspeccion de trabajo

74 personas denunciaron a la inspeccién de trabajo porque el trato, las ofensas, los ataques indecorosos
en el trabajo, por e-mail o en la admisién en 2011. En 2010 fueron 94, en 2009 60 personas. Pero estas cifras
no incluyen las quejas realizadas al teléfono de informacién juridica. La denuncia que identifica un
tratamiento inadecuado se remitieron al juzgado de conciliacién y fueron 13 informes en 2010, 9 en 2010 y
12 en 2009.

3. ¢Qué se considera violencia en el trabajo?
La violencia en el trabajo puede ser fisica o psiquica. Y se distingue entre externa e interna.

La violencia en el trabajo en el seno de una organizacién puede asimilarse a acoso en el trabajo o
comportamientos ofensivos sin causa y que se repiten hacia un trabajador o grupo de trabajadores causando
riesgos para su salud y seguridad.

+ Una de las formas de violencia en el trabajo, el insulto, ocurre cuando:

se limita la comunicacién o impide a ciertos trabajadores, escondiendo la necesaria
informacion

perjudicar la imagen, por ejemplo levantando calumnias, ridiculizando, maltratando en
publico o despreciando

perjudicando la posicion en el trabajo dando tareas sin sentido o irrealizables, fijando fechas
tope imposibles, ejerciendo demasiado control o interminables criticas infundadas o

+ Causando un dafio directo o fisico a las salud a través de gritos, llamadas, maltrato o generacién de
culpabilidad

También forzando a los trabajadores a cumplir con tareas penosas o amenazar con el uso de la violencia
fisica, se considera también violencia laboral



La violencia externa en el trabajo abarca las ofensas, amenazas o agresiones fisicas o psicolégicas hacia
los trabajadores por partede aquellas personas ajenas a la organizacién, como proveedores o clientes, y que
amenaza la salud, la seguridad y el bienestar del trabajador. La violencia puede tener una dimensién racial o
sexual considerada como discriminacién.

4. ;De quién es la responsabilidad y por qué deberia ser tratada?

La violencia en el trabajo es responsabildad de ambos, trabajadores y empresarios porque las victimas
pueden ser de ambos lados.

El empresario y el trabajador deben conocer que sufrir violencia en el trabajo puede no ser la tnica
causa de los cambios en las situaciones psicolégicas de las personas, pero la tensién psicoldgica conlleva
también algunos cambios en los organos y los sistemas organizacionales. La propia situacién de estrés del
conjunto de la organizacién , puede hacer crecer el distrés (la falta de habilidad para gestionar el estrés).
Como resultado de esto, las personas pueden volverse vulnerables a las enfermedades o pueden sufrir
trastornos psicosométicos o desérdenes de salud.

El acoso o la violencia en el trabajo traen consigo el estrés, que puede conllevar incapacidad a largo
plazo para trabajar e incluso conducir al suicidio. Algunos de sus resultados econémicos son la baja
productividad, a menudo la ausencia por enfermedad, y permanentes pensiones de invalidez.

5. La regulacion normativa

De acuerdo con la directiva 89/391/EMU de la unién europea sobre salud y seguridad en el trabajo, los
trabajadores estdn obligados a luchar contra el problema del estrés laboral.

Antes de la Directiva mencionada anteriormente y al derivar la ley de los Estados miembros, se dice
que el estrés laboral pertenece a la regulacién de la salud y la seguridad laboral. Las instrucciones a los
empresarios estdn recogidas en el Acuerdo Marco Europeo, que también se ocupa del acoso y la violencia en
el trabajo. De acuerdo con la Ley estonia de Salud y Seguridad, el empresario debe crear y garantizar la
seguridad del entorno de trabajo, entre otros elementos de seguridad para la salud mental. Antes del acuerdo
mencionado, se recoge también en el acuerdo de trabajo Act (Téolepinguseadus-TLS) § 28, que regula las
obligaciones del empleador en su conjunto.

También un trabajador debe estar involucrado en el mantenimiento del entorno de seguridad en el
trabajo, siguiendo las normas de salud y seguridad en el trabajo. Tiene el derecho a exigir que en las
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condiciones de trabajo se apliquen las normas de salud y seguridad. TLS § 15 recoge que los trabajadores
deben cooperar con otros trabajadores y evitar la actividad que impida a los otros hacer su trabajo o
perjudique la vida, salud o propiedad de otras personas.

La violencia en el trabajo también abarca la desigualdad de trato. De acuerdo con TLS § 3, el empresario
deberd garantizar la proteccién contra la discriminacién, siguiendo los principios de igualdad de trato y la
promocién de la igualdad de derechos de acuerdo con la Ley de Igualdad de Trato y la Ley de igualdad de
género. El principio de igualdad de trato implica que esta prohibido realizar discriminacién por razones de
género, etnia, raza o color de la piel, credo o conviccién, edad, discapacidad o orientacién sexual. Si el
trabajador tiene pruebas de que ha sido discriminado por razones anteriormente mencionadas, puede
dirigirse al empleador para que acabe con el trato inadecuado y compensar el dafio causado. Si el empresario
no acepta la peticién y se niega a reaccionar, entonces el trabajador puede dirigirse al Consejo de Conciliacién
o alos Juzgados o al Fiscal para iniciar acciones de conciliacién para resolver la controversia laboral.

6. Una reclamacion para compensar el dafio causado.

Una reclamacién para compensar el dafio causado no se produce tnicamente en los casos de
discriminacién, sino en otros casos en los que la salud del trabajador ha sufrido un dafio por el entorno
laboral.

De acuerdo con la ley Estonia sobre el Entorno de Trabajo y Salud § 14 seccién 5 punto 6, el trabajador
tiene derecho a ser compensado de la manera que sea estipulada en la Ley de Obligaciones por el dafio
causado en el entorno laboral. La Ley de Obligaciones compensa el dafio en los articulos 127-140, pero
adicionalmente un trabajador puede reivindicar yendo més all4 del contrato segtn lo estipulado en la Ley de
Obligaciones en los articulos 1045-1047. Se puede acudir tanto al empleador como al tribunal para las
reivindicaciones anteriormente resefiadas.

7. Cuando la inica solucion es dejar el puesto de trabajo.

Si el trabajador no cumple sus tareas/responsabilidades derivadas de la ley o de las normas establecidas
por el empresario, este tiene la posibilidad de dirigir la atencién del trabajador a la recientemente regulada
violacién de las obligaciones y advertir que de seguir incumpliendo las obligaciones el empresario puede
rescindor de forma extraordinaria el contrato de acuerdo a la seccién 8 del articulo 88 de la Ley de Contratos
de Empleo. Pero al hacer esto el empresario debe recordar los principios de buena voluntad y racionalizar su
actuacion dentro del campo de las relaciones laborales poniendo empefio en que el trabajador entienda el
incumplimiento realizado y sus consecuencias.



La advertencia previa no es obligatoria en caso de rescindir el contrato si el trabajador no puede esperar
que se produzca esta debido a la gravedad especial de la falta o cualquier otro motivo siguiendo los principios
de la buena fe. Esta situacién puede ser por ejemplo violencia fisica o ataques verbales repetitivos hacia el
otro trabajador o hacia una tercera persona sin dejar de cumplir con el trabajo, y cuando ha perdido la
confianza del empresario o de la tercera persona hacia el empesario. En estos casos anteriormente
mencionados el empresario puede rescindir el contrato sin preaviso de acuerdo con el la Ley de Contrato de
Trabajo articulo 97 seccién 3.

Asimismo, el trabajador tiene derecho a rescindir el contrato si él / ella ha sido victima de violencia
laboral y el empresario no ha hecho nada para resolver los problemas.

Este derecho de los trabajadores se deriva del articulo 91 seccién 2 de la ley de contratos de trabajo, que
dice que el trabajador puede rescindir el contrato en situaciones extraordinarias por causa del incumplimiento
grave del empresario, en primer lugar, cuando el empresario ha tratado a los trabajadores mal, con bajos
salarios o ha amenazado con su reduccién o ha dejadoen manos de otras personas u otros trabajadores para
hacerlo.

También el trabajador debe seguir los principios de la buena fe y racionalizar el esfuerzo para evitar la
rescisién extraordinaria del contrato y dar al empresario la oportunidad de resolver el problema, excepto
cuando el trabajo esta continuamente conectado con una amenaza real a la vida, la salud, la ética o la imagen
de los trabajadores. Si el contrato del trabajador es rescindido de manera extraordinaria debido a las causas
anteriormente mencionadas, el empleador debe pagar una indemnizacién al trabajador por importe de tres
meses de salario del trabajador de acuerdo con la ley de Contratos de Trabajo, articulo 100 seccién 4. El
tribunal puede cambiar la cantidad de la indemnizacién, considerando los detalles de la rescisién del contrato
y los intereses de ambas partes.

De acuerdo con la ley de Contratos articulo 98, seccién 2 el trabajador no tiene obligacién de realizar
preaviso si considerando todos los aspectos e intereses de ambas partes para la continuidad del contrato, no
estd razonablemente justificado hasta el final del plazo convenido o hasta el final del plazo de preaviso.

8. Los Cédigos de conducta del empleador y del trabajador.
1. Encontrar dénde estd el problema-

valorar los riesgos del entorno laboral y también los riesgos del ejercicio de la violencia
realizar periddicamente un estudio de la satisfaccion de los trabajadores y recopilar una serie
de cuestionarios

dar a los trabajadores la oportunidad de acceder a la direccién de manera anénima
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2. Decidir, qué es preciso hacer para reducir los riesgos

3. Actuar-

realizar el plan de accion para prevenir y lidiar los casos de violencia en el trabajo

disefiar ciertas reglas de comportamiento para los trabajadores y dar un mensaje claro sobre
los valores de la organizacion

dejar claro cuales son las formas de comportamiento aceptables e inaceptables

exponer c6mo se presta ayuda en caso de insultos u otros casos similares

definir las personas de contacto con las que contactar para solucionar los problemas y a quien
informar de un problema personal

explicar como se dirige la informacién relacionada con el caso, tanto fuera como dentro de la
organizacion

explicar el papel de los lideres, lideres directos, personas de contacto, especialistas del medio
laboral y representacion de los trabajadores, personas autorizadas y representacién de
sindicatos.

Ser uno mismo quien se ocupe de los valores de organizacion y dar buen ejemplo a los
empleados

Poner en prdctica todas las actividades y registrar todas las evidencias de violencia en el
trabajo. Centrarse en:

¢Qué ha pasado? La descripcion del caso

¢Cudndo y donde ha pasado?

¢Con quién ha pasado? Victima, atacante, espectador

¢Cudl ha sido el resultado del caso? Dario fisico y psicologico causado a las personas implicadas
y a la organizacion en su conjunto, el tiempo dedicado a luchar con el caso

¢ Qué tipo de medidas se llevaron a cabo para resolver la situacion?

¢Como se soluciond?

4. Controlar el resultado de las medidas empezando desde el inicio de éstas y encontrar dénde esta el

problema

No olvidar que el empleador tiene el derecho y la oportunidad de:

88 -

realizar un aviso o advertencia al trabajador que es violento;

recolocar al trabajador a otro entorno de trabajo;

rescindir de forma extraordinaria el contrato de acuerdo con el la ley de Contratos de Trabajo,
Articulo 88, Seccion 1, si lo anterior no da resultado;

pedir una compensacion al trabajador si su actividad ha causado darios materiales.



Por lo que hace al trabajador, el c6digo de conducta fijado es
1. No guardarse el dolor para si mismo.

Si te sientes mal en el trabajo porque estds siendo atacado, amenazado o estas siendo objeto de burla,
dirigete a la persona autorizada, al representante de los trabajadores o a los miembros del comité de ambiente
laboral elegidos por los trabajadores para recibir ayuda.

2. Informar al empleador.

Cuéntaselo a tu lider directo, al especialista del entorno laboral, CEO, o a los miembros de la direccién.
Hablar no siempre es suficiente, asi que informa al empresario también por escrito.

3. En caso de violencia fisica dirigirse a la policia.
4.Contactar con el inspector de trabajo.

Silas medidas llevadas a cabo por el empresario y las herramientas puestas a disposiciéon no garantizan
la seguridad del entorno laboral cuando el empleador se niega a luchar contra el problema, dirigete al
inspector de trabajo autorizado de tu distrito.

Contactos con el inspector de trabajo de Estonia se puede encontrar en: http://www.ti.ee/index.
php?page=7&

5. En caso de duda dirigirse al Comisario de Trato de Igualdad de Género e Igualdad para una
opinion - www.svv.ee

6. Exigir el cese de la violencia y una compensacion al empleador
Puedes dirigirte al juzgado para terminar con la violencia y exigir una indemnizacién

Si crees que has sido tratado injustamente por el empleador por razones de género, etnia, raza o color
de piel, credo o convicciones, edad o orientacién sexual, entonces hay una posibilidad de acabar con el trato
injusto con una exigencia de indemnizacién dirigiéndose al juzgado o al fiscal.

7. Si nada funciona, rescinde tu contrato.

Si continuar con el trabajo se vuelve imposible, es inteligente considerar la posibilidad de buscar otro
trabajo y rescindir el contrato por cuestiones de salud.

Si el empleador no reacciona a tus exigencias o si no puedes continuar la relacién laboral decido a la
especial dificultad del dafo, entonces tienes el derecho de rescindir el contrato de acuerdo con la ley de
Contratos de Trabajo, articulo 91, seccién 2.
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Claves practicas de la campaiia europea de control de La evaluacion
de riesgos psicosociales 2012

Como ha quedado claro en los diferentes estudios incorporados en este volumen del Anuario
Internacional, el objetivo bésico de la Campania es promover que la técnica de la evaluacién se normalice, en
términos analogos al conjunto de riesgos laborales, para los riesgos de naturaleza psicosocial. La constatacién
de un porcentaje minimo de implantacién de estas herramientas preventivas exigiria una actuacién
orientada a lograr que se ejecuten en todas las empresas. Pero este objetivo principal no tiene una dimensién
s6lo cuantitativa, sino cualitativa, de modo que igualmente se pretende que tanto las nuevas evaluaciones de
riesgos psicosociales a realizar, como las que ya se hayan llevado a cabo, mejoren ostensiblemente su calidad
técnica y, por lo tanto, su eficacia, concienciando de -mas que imponiendo- esta necesidad a los empresarios
y los trabajadores durante la visita de inspeccién. El resultado esperado va, sin embargo, mas alla de esta
dimensién técnica, por cuanto la pretensién de fondo es, ademas de una mejora del grado de convergencia
entre las diferentes experiencias en el respeto o cumplimiento de una legislacién armonizada de seguridad y
salud en el trabajo, el lograr una mejora real en las condiciones de trabajo, contribuyendo a la reduccién de
las enfermedades profesionales y los accidentes de trabajo.

A fin de dar una mayor concrecién a la campana se decidié seleccionar un nimero muy limitado de
sectores de actividad. Esta eleccién no fue arbitraria, sino que buscé tanto la mayor prevalencia de los riesgos
concernidos cuanto las mayores posibilidades de implantacién. En este sentido, a nivel europeo el grupo de
trabajo - del que la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social de Espafia formo parte - determiné una serie de
sectores que podrian ser objeto de inspeccién. Los sectores elegidos fueron tres: el sector socio-sanitario
(servicios y empresas de salud, asi como de servicios sociales), el sector de servicios de hosteleria y
restauracion, y el sector de transportes -inicialmente por carretera-.

Pero no todos los paises han optado por los mismos, lo que en principio generara un cierto sesgo en la
informacién lograda y, por tanto, en las conclusiones a obtener, pues no permitird comparar realidad del
todo homogéneas. De conformidad con los criterios acordados por el Comité de Altos Responsables de la
Inspeccién de Trabajo de la UE, en Espafia la campafia, al menos en un primer momento, se va a centrar en
los sectores de: trabajo social —servicios sociales-, empresas de telemarketing y transporte de pasajeros.

Como es habitual en las campafas europeas, sus ejes esenciales son tanto el de mejora de la formacién
en la materia del propio servicio inspector cuanto el de la profundizacién en los niveles de informacién entre
las empresas de los riesgos que son objeto de la campaiia, en este caso los riesgos laborales de origen



psicosocial. Por eso, el éxito de la camparia depende en buena medida del nivel de preparacién previa, ya que
en este caso se ha exigido una amplia produccién de herramientas técnicas. A tal efecto, la campana ha
distribuido informacién de una manera simple y practica, a partir de folletos especificos y de una pagina web
www.av.se/SLIC2012. El Comité de Altos Responsables de la Inspeccién de Trabajo ha desarrollado un
conjunto de herramientas de inspeccién especificas para la evaluacién de riesgos psicosociales, que se
compone de los siguientes materiales:

Una guia para los inspectores de trabajo.

Un folleto informativo sobre evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo.

Una lista de verificacion de estrés laboral.

Un modelo de guia para el andlisis de las evaluaciones de riesgos psicosociales.

Una guia de entrevista de evaluacion de riesgos psicosociales en contextos hospitalarios
Una guia de entrevista de evaluacién de riesgos psicosociales en hoteles y restaurantes.

Una guia de entrevista de evaluacion de riesgos psicosociales en el sector de transporte de
mercancias.

Una encuesta sobre riesgos psicosociales a rellenar por los empleados.

Este conjunto de herramientas estd disponible a través de la Web y ha sido traducido a 22 idiomas. La
versién en castellano de estos documentos se puede descargar en el citado enlace (http:/www.av.se/slic2012/
spanish.aspx). Para ofrecer una visién global de la campafa, permitiendo un balance de las diferentes
acciones, una vez realizada la evaluacién a los diferentes paises que componen la UE (Unién Europea), se
presentaran los resultados y conclusiones en una conferencia final, prevista para marzo de 2013.

No obstante, la Camparia incorporaba obligaciones de informacién intermedias, a fin de verificar cémo
avanzaba el proceso. Segun las informaciones hasta ahora dadas parece que el proceso estd en marcha y
avanza a un ritmo razonablemente bueno, si bien se aprecia significativas desigualdades en las actuaciones
y ritmos, no siempre bien reflejados en la “informacién oficial”. Segun ésta:

a) 22 -de 30- paises habrian ya informado de la marcha de la campana y las respuestas parecen
albergar expectativas relevantes, por cuanto habrian dado un gran interés a la preparaciéon de
la campana
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No obstante, apenas el cincuenta por ciento de los paises habrian realizado las actividades de
capacitacién para los inspectores de trabajo

s6lo 16 de los paises -entre ellos Espafia- habrian comenzado sus inspecciones, estando casi
finalizadas en algunos de ellos -como Portugal-.

Asimismo, aunque parece que todos los sectores de la Campafia previamente elegidos serdn
objeto de inspeccién, no se hara en todos los paises, como se ha dicho.

El sector mas frecuentemente elegido, el sector socio-sanitario, con ser de gran significacién,
es evidente que no constituye un eje principal en el conjunto de la economia y los sistemas de
relaciones laborales nacionales.

Un importante nimero de paises habrian decidido no inspeccionar de forma global todo el
sector predeterminado, sino que han elegido un “grupo objetivo” dentro de un sector
seleccionado. Por ejemplo, como en el caso espafiol, el subsector de transporte de pasajeros o
el de residencias de cuidados para las personas ancianas o de la tercera edad.

Han sido pocos los paises que han previsto la celebracién de reuniones, talleres o seminarios
dirigidos a diferentes grupos como los interlocutores sociales, los profesionales de la
prevencion de riesgos laborales a fin de ofrecer una visién mas detallada de la campafia. La
mayor parte de los paises se han limitado a dar -nota- de la campana a través de informacién
en su web, y la difusién de un -folleto informativo-.

Un namero muy reducido de paises, entre ellos, aqui si Espafia, como luego se verd, han
decidido elaborar una GUIA mas elaborada para orientar la actuacién a realizar durante la
campana y para ofrecer una mayor informacién técnica a las empresas del significado y alcance
de la evaluacién de estos riesgos.

Aunque el nivel de informacién hasta ahora disponible no permite ninguna conclusién de
fondo suficientemente respaldada por el rigor y la evidencia, pues es poco representativa, si se
han avanzado ya algunas indicaciones sobre el nivel de presencia de la cuestién de los
riesgos psicosociales en las empresas. Asi, de un lado, parece existir una mayor
concienciacién-preocupacién por la cuestién que evaluacién efectiva, por cuanto incluso
las empresas que no la han llevado a cabo expresan su interés y su inquietud. De otro,
parece ser, segin informa la padgina web de la inspeccién lider del proyecto, la sueca, que
la mayoria de las empresas visitadas si contaban con algin tipo de evaluacién de riesgos



psicosociales'. Serd interesante analizar el resultado global, porque, a juzgar por los andlisis
realizados en este volumen, a través de experiencias de diversos paises, se pone de relieve
c6mo en Estados tales como Portugal, que ya ha finalizado la campaiia, el nivel de evaluaciones
es muy reducido, al igual que en los paises del Este -como se aprecia en el andlisis realizado en
este volumen para Estonia-. En consecuencia, parece que dispondremos de mayores evidencias
de algo que se sabe y se viene afirmando desde hace tiempo: existe una extremada divergencia
de practicas aplicativas de una misma legislacién, la comunitaria relativa a la seguridad y
salud en el trabajo.

Pese a la centralidad de este objetivo de coordinacién y convergencia, mas que de armonizacién en
sentido propio, es necesario sefialar que todos los documentos que figuran en dicha pagina web son
documentos orientativos de apoyo para la realizacién de la campafia y en cuanto a las aplicaciones en ningin
caso sustituye o puede servir como evaluacién efectiva de los riesgos psicosociales a realizar por las empresas.
Por eso, en algunos casos, se han llevado a cabo herramientas adicionales que tratan de trasladar una mayor
complejidad de los procesos y también una més adecuada forma de adaptacién a la realidad de cada
experiencia nacional. Por ejemplo, en Espafia se ha elaborado una Guia especifica para orientar la labor de la
inspeccidén. En la campafia de inspeccién sobre el terreno en Esparia participardn 60 Inspectores de Trabajo
y Seguridad Social y se realizardn mas de 350 actuaciones en cada sector elegido

No ha sido la tnica experiencia que ha seguido este camino de ir algo méas alld en la elaboracién
técnica. Otros paises, de diferentes culturas y diversos sistemas de inspeccién de trabajo, han hecho lo
propio. Por eso nos ha parecido interesante recoger un listado de las mas relevantes, haciendo un comentario
breve de sus principales aportaciones y remitiendo su lectura mds detenida, para las personas interesadas en
ello, a los documentos completos incorporados en el CD que acompafia este volumen. De todas ellas se ha
dado cuenta, en sus elementos basicos, en el mas que sugerente estudio comparado realizado al efecto por el
inspector-jefe Manuel Veldzquez, que ha formado parte del grupo de trabajo seleccionado para preparar esta
Campania. Ahora pretendemos ofrecer una informacién algo mas detenida o detallada de las mismas para
facilitar su conocimiento, por cuanto algunas de ellas evidencian o ponen de manifiesto pautas de
experiencia tutiles para facilitar una mejor comprensién por parte de todos del significado y alcance de las
evaluaciones de estos riesgos.

1 “ One of the few experiences so far is that there is an awareness of psychosocial risks at the workplaces even if the employers cannot
present risk assessments. Another experience is that most companies actually have made their risk assessments. With these contradictable
and few experiences, it is at this stage not possible to make any conclusions. However, it will be of great interest to follow the observations and
see if any of them will be confirmed in the further inspections of the Campaign”. En http://www.av.se/slic2012/index.aspx. La Ultima consulta
se hizo el 20 de septiembre de 2012.
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Guia de inspeccion de la evaluacion
del estrés Laboral del Reino Unido: sinopsis o vision de conjunto

La posicién privilegiada que actualmente ocupa el Reino Unido en el ranking ESENER sobre
normalizacién de procedimientos de gestién de riesgos psicosociales en las empresas, en especial de estrés
laboral, no es nada casual. Obedece a una politica muy concreta asumida por el Gobierno britdnico a
mediados de los afios 90 y que ain hoy, pese a los riesgos de degradacién que estd suponiendo la politica de
austeridad y la politica de neoliberalismo del altimo Gobierno, perdura. En este sentido, pese al favor en esta
experiencia por las normas no escritas, el Reino Unido ha procurado que los estdndares aprobados en torno
a la gestion del estrés laboral no fueran puramente de asuncién voluntaria y promovié -las inspecciones de
estrés laboral-. En este sentido, en 2009 se aprobd, por la autoridad competente en materia de seguridad y

salud en el trabajo -HSE- 1a “HSE, Topic inspection pack, work related stress”’.

El enfoque de las inspecciones de estrés britanicas es triple:

a) En primer lugar, tiene una clara vertiente de control, no ya de promocién meramente. Su
objetivo es asegurar que los titulares de las obligaciones en materia de seguridad y salud en el
trabajo, esto es, los empresarios, estdn llevando a cabo una evaluacién de riesgos adecuada y
suficiente para el estrés laboral, a raiz de las Normas de Gestién para el estrés laboral (normas
de gestién) o un método equivalente

b) En segundo lugar, tiene una dimensién selectiva, no universal, de modo que se dirige a los
sectores de actividad en los que el analisis estadistico de que se dispone evidencia una mayor
prevalencia. Asi, como las estadisticas indican que son los sectores de la salud, educacién,
gobierno local, gobierno central y los sectores de servicios financieros los que tienen mayor
incidencia y prevalencia de estrés laboral, el esfuerzo de inspeccién actual se centra en los
sectores prioritarios, con la excepcién del gobierno central.

c) En tercer lugar, asume una dimensién eminentemente proactiva. Por eso, se insiste en la
Guia que no debe haber inspecciones de estrés proactivas en sectores no prioritarios. Esto
significa que s6lo cuando halla denuncias de caracter especifico en ellos se podria actuar, aun
reconociendo la enorme dificultad de poder probar una situacién de este tipo. La funcién de

1 Vid. http://www.hse.qgov.uk/foi/internalops/fod/inspect/stress.pdf




consulta o asesoramiento a cualquiera que busque ayuda para la gestion del estrés debe
centrarse en la difusién del procedimiento de evaluacién de riesgos con las Normas de Gestién
o un enfoque equivalente, debiéndose dirigir los interesados a las paginas de estrés de la
pagina web de HSE, que es el lugar donde hay mayor y mejor informacién disponible.

Desde este enfoque proactivo, el esfuerzo de la inspeccién debe dirigirse a:

Conseguir un niimero relevante de sujetos obligados a su realizacién para completar una
evaluacion de riesgos adecuada y suficiente

Comprobar que se tiene en cuenta las conclusiones.

En todo caso, este tipo de inspecciones no presupone un tnico método de llevar a cabo las evaluaciones
de estrés laboral. Si bien es cierto que considera que el enfoque de gestién de normas es la mejor manera de
llevar a cabo una evaluacién de riesgos adecuada y suficiente, “animando” o promoviendo que las
organizaciones lo adopten, se admite otras opciones -enfoques alternativos a eleccién de los sujetos
obligados-. Por tanto, las organizaciones pueden adoptar las Normas ya sea total o parcialmente, siempre que
el proceso produzca una evaluacién de riesgos adecuada y suficiente.

Para ayudar a precisar qué se entiende por evaluacién de riesgos adecuada y suficiente aporta algunos
elementos minimos o basicos

Identificacion de los peligros (que implicard la recopilacién de datos y andlisis);
Comparacién de la situacion actual de los “estados a alcanzar” en las Normas de Gestion);
Desarrollo de soluciones y,

Planificacién de la accion.

Para facilitar su labor, se aporta un “memorando de inspeccién” que ofrece un marco en el que los
inspectores puedan construir sus investigaciones para determinar si los obligados han completado o estidn
en el proceso de completar una evaluacién del riesgo de estrés adecuada y suficiente. Se presenta en forma de
tabla que forja un proceso dividido en 5 etapas, siendo la tltima la de implementacién de eventuales
medidas, por lo tanto va mas all4 de la evaluacién en sentido estricto para afectar ya de lleno a la gestién
concreta del riesgo identificado y evaluado. Se deja a los inspectores la decisién de proporcionar a los titulares
de la deuda de seguridad una copia del memorando para que haya seguridad o certeza sobre cémo va a ser la
tarea del inspector y que espera del empleador.
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Esta Guia para las inspecciones de estrés laboral pone énfasis en la obligacién de los inspectores de
recabar el nivel de compromiso de la direccién y garantizar el grado de participacién de los trabajadores en
todo el proceso de evaluacién de riesgos. Estos elementos son importantes y dan una buena indicacién de la
idoneidad de la evaluacién de riesgos. De ahi que se aporten orientaciones o pautas particulares en torno a
como ha de realizarse esta participacion de los trabajadores y asegurar que ha existido el compromiso
de los empleados (Worker Involvement and Consultation Topic Inspection Pack, abril de 2010)?

2 Disponible en: http://www.hse.gov.uk/aboutus/meetings/iacs/oiac/wig/si971-inspection-pack.pdf




Guia de inspeccion de a evaluacion
de riesgos psicosociales austriaca: sinopsis

(Evaluation of risk assessment of mental job strain in control and advisory activities. Guidelines
for the labour inspectorates)

Elaborada en mayo de 2011, como preparacién de la Campafa Internacional, acordada un afio antes,
Austria proporciona una de las Guias de Inspeccién de las Evaluaciones de Riestos Psicosociales mas
completas y originales de cuantas se han presentado al efecto'. El marco legal de referencia es la Ley de
Seguridad de los Trabajadores y de Proteccién de la Salud (ArbeitnehmerInnenschutzgesetz -ASchG), que no
es de aplicacién, sin embargo, a los empleados publicos, que tienen su propio marco regulador. Es importante
insistir en que esta regulacién es directa transposicién de las normas comunitarias y por tanto responde a
los conceptos y principios que podemos encontrar en el resto de los ordenamientos europeos. Asi, una clave
es la consideracién :

a) del factor humano en el trabajo, principalmente con el fin de evitar las tareas monétonas y el
trabajo repetitivo, asi como para la mitigacién de los efectos degradantes de la salud de los
mismos;

b) la Planificacién de la prevencién de riesgos con el objetivo de vincular coherentemente

tecnologia, organizacién del trabajo, condiciones de trabajo, las relaciones sociales y el impacto
del medio ambiente en el lugar de trabajo

Esto es, como se recordard, lo mismo que aparece en el articulo 15 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales en Esparia.

La inspeccién del trabajo austriaca tiene a su cargo promover un mayor desarrollo de la salud
ocupacional y la seguridad en el trabajo. Esta funcién también cubre cualquier factor que pueda incrementar
la tensién laboral y las enfermedades mentales. El incremento del interés por este tema se vincula muy
directamente a la proliferacién de estudios y encuestas que ponen de relieve la trascendencia de este tipo de
problemas y de los que da cuenta la Guia, de ahi el interés adicional de la misma. Asi, podemos encontrar un

1 El documento en inglés esta incluido en el CD que acompafia este volumen. Esta version puede localizarse en: http://www.av.se/
dokument/inenglish/European Work/Slic%202012/Austrian_tool.pdf
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mas que sugerente extracto de un Informe cientifico de 2009 en torno a la conexién entre el incremento de
las enfermedades mentales y el estrés laboral con los problemas de absentismo laboral. Se refleja, también
para Austria, asi como Alemania, que las encuestas han mostrado en repetidas ocasiones que los trastornos
de la depresidn, el estrés y la ansiedad son algunos de los problemas de salud mdas frecuentemente
mencionados por los trabajadores en el contexto de su trabajo (Dupré, 2001). Por otra parte, las consecuencias
de los problemas mentales tienen un fuerte impacto en el largo plazo. Las enfermedades mentales son la
segunda razén mas comun para los hombres austriacos y la razén mdas coman para las mujeres austriacas a
retirarse por razones de discapacidad (“Leoni, T. (2009): Fehlzeitenreport 2009. Krankheits-und unfallbedingte
Fehlzeiten in Osterreich. Osterreichisches Institut fiir Wirtschaftsforschung).

La Guia, pues, responde a una preocupacién fundada de las poderes puiblicos en Austria al respecto.
Las directrices o pautas que contienen buscan tienen proporcionar apoyo practico, concreto y factible para
los inspectores de trabajo, a fin de facilitar una actuacién informativa y de asesoramiento sobre las
“Evaluaciones de riesgos psicosociales”, asi como para hacer un balance de las actividades inspeccionadas.
Esta Guia pretende servir de orientacién para los tres tipos de intervenciones que pueden realizarse:

- Para casos concretos —“specific cases™ (por ejemplo, las quejas, informes anénimos, accidentes
laborales...),

- Para revisiones de rutina -“routine check” (ejemplo: controles generales, el examen de
aspectos especiales)

- Acciones estratégicas

El punto de partida de esta ordenacién es que las empresas estan obligadas a evaluar todos los aspectos
que puedan afectar a las personas en el transcurso de su trabajo, sin que sea realista diferenciar los aspectos
fisicos de los psiquicos (art. 7 ASchG - Principios fundamentales de la prevencion de riesgos). Las inspecciones
realizadas por los inspectores de trabajo pueden servir a varios propésitos:

informacién y asesoramiento. A tal fin proporcionan Informacién, aclaraciones, favorecen la
sensibilizacién respecto de los problemas, dan consejos y apoyo a la actividad preventiva
empresarial

el apoyo a programas internos establecidos en el funcionamiento de la empresa, o

los controles de la actividad evaluadora.



Como puede comprobarse, las inspecciones austriacas tienen un gran sentido de actuacién forjadora de
cultura preventiva, mds que represiva. Se orientan a crear un entendimiento basico entre empresarios y
trabajadores de que la prevencién de los trastornos mentales y fisicos derivados de la carga de trabajo es
necesaria (Sec. 7 ASchG), y ofrecen una intensa asistencia en relacién con los contenidos, los métodos, los
procedimientos, la participacién de todos los grupos en el objetivo.

Ahora bien, la Guia cuida de advertir que no cabe confundir esta labor con la accién evaluadora de
riesgos en la empresa propiamente. Los inspectores del trabajo no son los encargados de examinar y evaluar
los riesgos laborales psicosociales en las empresas. Por esta razén, ellos no tienen que identificar las fuentes
potenciales de los riesgos psicosociales en las condiciones de trabajo y evaluarlos en detalle. Esta labor le
corresponde a la empresa conforme a la regulacién en vigor y segin el modelo propio del marco comunitario.
Sin embargo, si forma parte de la labor inspectora dar cuenta de algunos indicadores que revelen la existencia
de riesgos laborales psicosociales (informacién de las personas, las quejas o denuncias anénimas, la
discriminacién percibida en contra de personas o grupos de personas, impresiones obtenidas al inspeccionar
las empresas, relaciones de negocio...).

Los principales Indicadores del trabajo inspector relacionados con los riesgos psicosociales serian:

La informacién obtenida de las personas (empresarios, expertos en prevencién, delegados de
prevencién, el personal del consejo, empleados, representantes de las personas con
discapacidad, los portavoces de los jévenes, la igualdad de trato oficiales, etc)

Ratios (tasa de accidentes, la tasa de licencia por enfermedad, la tasa de error, fluctuaciones,
etc.)

Las observaciones durante la inspeccién propia (tiempo trabajado en exceso de las horas
laborales, falta de instrucciones, la falta de recursos, la insuficiente participacién de los
diversos grupos de personas, etc.)
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Un ejemplo practico

Analisis y medidas relativas a la tension mental Laboral
en un centro de atencion al cliente

Analisis de la tensiéon laboral

¢ Colas: Largas colas formadas delante de las mesas.
e Miradas: Los clientes molestos miran fijamente a los empleados en sus mesas.

e Invasion: Los clientes se les acercan a través de las mesas sin preguntar siquiera, lo que es percibido como una
amenaza.

» Conflictos: Largas discusiones y conflictos con los clientes debido a que no traen la documentaciéon necesaria y sus
peticiones no pueden llevarse a cabo.

* Barreras del idioma: El pobre conocimiento de los clients sobre el lenguaje oficial hace dificil la comunicacion.

« Interrupciones por llamadas telefonicas: Frecuentes interrupciones por llamadas telefénicas perturban el flujo de
trabajo (las conversaciones telefonicas son largas y complicadas).

» No hay reglas que rijan descansos: Hay conflictos entre los empleados porque no hay normas claras en cuanto a los
descansos.
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Guia de inspeccidn francesa: sinopsis

El modelo francés es especialmente interesante. Generalista y sin una regulacién especifica sobre
prevencién de riesgos psicosociales como en Espafia, salvo lo relativo al acoso moral en el trabajo, pues si
cuentan con una regulacién al respecto (2002), viene mostrando, desde el afio 2009, y a raiz del asunto
FRANCE TELECOM, una especial inquietud por avanzar en el control preventivo de estos riesgos, sobre todo
del estrés laboral. Las autoridades francesas competentes han elaborado una interesante -Guia metodoldgica-
para orientar el control de los inspectores de las evaluaciones de estos riesgos que va mas alla, por ser mas
completa e innovadora, que la general de la campafia. Sin embargo, paraddjicamente, esa informacién no se
ha llevado a cabo a través de una difusién por medios electrénicos abiertos -internet-, pese a contar nada
menos que con tres sitios web al efecto -www.travailler-mieux.gouv.fr, www.inrs.fr. et www.anact.fr-, sino
que ha estado sélo disponible en la intranet -al menos hasta la primera semana de septiembre-, con lo que se
limita el acceso a la ciudadania.

Asimismo, se ha restringido tanto el tiempo de duracién -s6lo desde 15 de septiembre a 15 de
diciembre-, cuanto los sectores elegidos, siendo uno de ellos especifico - sector sanitario y sector del comercio
de alimentacién al por menor (aunque incorpora no sélo establecimientos de distribucién de alimentos como
los supermercados, sino también hipermercados)-. En cambio, si se ha prestado gran interés en la formacién
de los inspectores encargados de la camparia, para lo que ha realizado diversas formaciones -cursos de dos
dias de duracién- a los inspectores de referencia en sus diversas regiones. Asimismo, ha creado diversos
cuestionarios y circulares explicativas, a fin de garantizar una adecuada coordinacién de la actividad.
Igualmente, fiel a su concepcién integral, combinando la dimensién laboral del problema con su vertiente
estrictamente preventiva, ha puesto énfasis en la necesidad de que toda la accién de control vaya precedida
por una comprobacién de cémo estdn en las empresas las cuestiones relativas a las condiciones de trabajo de
caricter contractual -contratos, jornada, salarios -.

Resulta de gran interés sefialar cudl es el punto de partida de esta campafia para las autoridades
francesas. La razén es que reconoce de un modo claro y abierto, lo que no es muy frecuente, la profunda sima
que hay entre la normativa -que exige situar la salud mental en el centro de las politicas de seguridad y salud
en el trabajo-, y la realidad -que pone de relieve cémo practicamente ningtin -documento tnico- de evaluacién
de riesgos la contempla-.

1 En el CD que acompafa este volumen se encuentra algunos de esos documentos, cuyo acceso ha sido posible gracias a la
colaboracién de D? Jessy PRETTO



En consecuencia, y al margen del plan de urgencia para empresas de mds de mil trabajadores, los
resultados seran algo decepcionantes. En este sentido, se afirma como punto de partida del enfoque de los
poderes publicos:

-Dés 2002, la France a inscrit dans le code du travail, au sein des principes généraux de prévention, la santé
mentale comme élément de la santé au travail. A ce titre, elle doit étre prise en compte par l'employeur dans sa
politique de prévention des risques professionnels. Concrétement, le document unique dévaluation des risques, dans
lequel sont transcrits les résultats de 1" évaluation de tous les risques professionnels de [ ‘entreprise, doit faire état de
la recherche d exposition de ses salariés aux facteurs de risques psychosociaux. Et bien entendu, qui dit diagnostic, dit
plan dactions, c’est a dire planification de mesures de prévention pour supprimer ou réduire les risques identifiés.

Pourtant, force est de constater que 1" écart s’ était creusé au cours des derniéres années entre
l'obligation légale et la réalité. Quasiment aucun document unique ne renseignait la question des risques
psychosociaux (RPS). Pourtant, de nombreux indicateurs s’ étaient mis au rouge entre temps, alertant les pouvoirs
publics sur une perception dégradée de leurs conditions de travail par les salariés, révélée tant par ces derniers que par
leurs représentants, diverses enquétes, rapports et expertises ou par les responsables de ressources humaines eux

P ”2
memes “.

Por eso, la camparia francesa no sélo se vincula al programa europeo sino que también tiene como
fundamento programas nacionales :

E1PST2 (2012-2014), relativo a una politica de seguridad y salud en el trabajo que permita una
mayor actuaciéon respecto de los riesgos psicosociales

BOP 2012, orientado a reducir los riesgos profesionales en general

Reconocimiento: queremos agradecer la colaboracién prestada por D? Jessy PRETTO, del
Département de 'animation de la politique du travail Direction Générale du Travail Ministére du travail, des
relations sociales et de la solidarité. Nos ha ofrecido una muy valiosa informacién sobre los documentos y
fases que conforman el disefio y accién de la campafia francesa en la materia.

2 Vid. “« I'approche des pouvoirs publics en matiére de risques psychosociaux (RPS)». En  http://www.travailler-mieux.gouv.fr/IMG/
pdf/editopsya.pdf
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Guia de inspeccidn italiana: sinopsis

La experiencia italiana es también especialmente interesante de resefiar. La razén es que en los dltimos
anos vienen llevando a cabo una significativa labor de adaptacién practica del marco normativo en materia
de seguridad y salud en el trabajo a la realidad empresarial, a fin de que las normas no se queden Gnicamente
en palabras escritas en las leyes pero sin vigencia aplicativa concreta. En esta direccién, desde el 31 de
diciembre de 2010 estd vigente para todas las empresas italianas el deber de deben evaluar el riesgo de estrés
laboral, que se introdujo de forma explicita en el art. 28 del Decreto Legislativo 81/08. Sin embargo, y a
diferencia de lo que habia venido sucediendo hasta ahora, la intervencién institucional no se quedé en la
reforma legislativa sino que ha conllevado un continuado esfuerzo por crear las condiciones técnicas y
sociales para una aplicacién efectiva.

En consecuencia, a raiz de la promulgacién de las reformas legales se han producido trabajos cientificos
y documentos de orientacién que han ayudado a definir el concepto de estrés laboral y el desarrollo de
métodos y herramientas de evaluacién. A este respecto, no ya sélo la autoridad central sino que también las
regiones han contribuido de una forma activamente a este camino. En el ambito central destaca la Circular
del Ministerio de Trabajo y de las Politicas sociales italiano sobre estrés laboral (http:/www.lavoro.gov.it/NR/
rdonlyres/1COB1EF9-60B8-489C-8667-9DFEA8D63F35/0/20101118 LC.pdf). Las dificultades para
adecuada gestién ha llevado a la elaboracién de otro documento para facilitar esta labor (http:/www.ciip-
consulta.it/attachement/documento.pdf (enero de 2012). Como se explica en este ultimo, el papel de las
Regiones ha sido creciente, destacando inicialmente las iniciativas de Lombardia, Toscana y Veneto. Algunas
de estas experiencias han encontrado un lugar para ser divulgadas en la “Red Nacional para la Prevencién
de molestias psicoldgicas en el lugar de trabajo «, coordinado por ISPESL, y que proporcioné una importante
contribucién a la «Propuesta de metodologia para la evaluacion del estrés laboral» (marzo de 2010).

Después, la coordinacion técnica del P.I.S.L.L. interregional cre6 un subgrupo de trabajo al que se debe
la «Guia de funcionamiento en la evaluacién y gestion del estrés laboral» (marzo 2010), propuesto a la
Comisién Consultiva Permanente como base para la discusién. Finalmente la Regiones participaron
activamente en los trabajos de la Comisién Consultiva y la preparacién de orientaciones metodoldgicas
publicadas por la circular del Ministerio de Trabajo y Politica Social de 18 de noviembre de 2010. Algunos
operadores de las instituciones regionales, ya presentes en el Red, posteriormente han participado en la
preparacién del manual del Departamento de medicina del trabajo INAIL ex ISPESL (mayo de 2011), que
integra la propuesta metodolégica de la Red y del Comité Técnico Interregional con el modelo de “Normas de
Gestién” britdnicas, adaptdndolas a las indicaciones de la Comisién Consultiva.



Todos estos documentos han contribuido a una aproximacién cada vez mds estricta para definir el
objeto de evaluacién, centrandose la misma no ya tanto, o no sélo, en el bienestar o malestar de los
trabajadores, sino también, y sobre todo, en la organizacién del trabajo. Este objetivo se reafirma con tal
fuerza que el final del proceso evaluacién no se logra con la medicién o valoracién del grado de riesgo, sino
con las acciones correctivas y de mejora, es decir, medidas de prevencién que deben aplicarse para evitar que
la situacién de riesgo dé lugar a un dafio para la salud de los trabajadores

La Coordinacién Interregional P.I.S.L.L, ha reconocido la necesidad, posteriormente a la orientacién
metodoldgica de la Comisién Consultiva, de renovar el mandato de subgrupo de trabajo para «formular
orientaciones a la adecuada gestién de riesgo de estrés actividades relacionadas con el trabajo y de
supervision a la luz de la circular de 18 de noviembre 2010 el Ministerio de Trabajo y Politicas Sociales». El
subgrupo abri6 la reunién el 14 de junio2011 y ha concluy6 en diciembre con la aprobacién del documento
referido mas arriba, que se refiere, en ejecucién del mandato, a:

los requisitos minimos que las evaluaciones deben cumplir
los criterios de la identificacién de las acciones correctivas,

. los criterios para el control de las empresas por los 6rganos de supervision -paginas
31 a 34 del criterio de adecuacion practica a las indicaciones de la Comision-

asi como informacién sobre el papel de los servicios de prevencién y seguridad, los recursos
profesionales y la capacitacién de los operadores.

Siguiendo un enfoque cada vez mas frecuente, este documento presenta una estructura en forma de
FAQ (Frequently Asked Questions) y tiene el objetivo de dar respuestas precisas y muy sintéticas a las
numerosas preguntas que han surgido en relacién con la aplicacién de las indicaciones u orientaciones
metodoldgicas de la Comisién Consultiva. Una vez que fueron publicadas estas orientaciones se produjo un
encendido debate sobre la validez cientifica del enfoque de evaluacién propuesto, que no considera obligatorio
recoger la percepcién subjetiva por parte de los trabajadores. En realidad, los métodos de evaluacién del
estrés laboral de tipo objetivo o mas correctamente “observacional” siempre han existido y su validez
cientifica nunca ha sido cuestionada. Se trata de métodos que analizan fenémenos como el absentismo, los
accidentes, volumen de negocio en relacién a la carga de trabajo que genera, caracteristicas de la
organizacién...

En el referido documento se trata de encontrar un punto de conciliacién entre ambos métodos. Se dice
de los objetivos que, por lo general son altamente especificos para identificar las deficiencias de la
organizacién del trabajo y sugerir posibles soluciones dirigidas a superar el déficit, pero a veces puede. Pero
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también, se critica, es menos sensible que los métodos subjetivos a la realidad si se describe sélo la
organizacién de los trabajos segin un prototipo de caracter formal y no segin la percepcién de los
trabajadores. Por lo que se asume que la evaluacién mds precisa y objetiva de la el estrés laboral es una
combinacién de varias herramientas incluidas medidas objetivas de la carga trabajo y las observaciones de
las condiciones de trabajo, en comparacién con la informacién de la trabajadores. (OMS, 2010).

El modelo introducido por la orientacién metodolégica de la Comisién Consultiva ofreceria, por lo
tanto, la utilizacién de instrumentos y métodos de evaluacién cientificamente correctos. También tiene el
mérito de colocar en el centro de la adopcién de medidas preventivas, utilizando un enfoque riesgo con
arreglo al Decreto Legislativo n °. 81/08. Debiendo, sin embargo, proporcionar orientacién practica para
todas las empresas, de cualquier tamario y para cualquier tipo de actividad, las indicaciones de la Comisién
Consultiva definen sélo una obligacion minima basada en dos fases de evaluacién:

a) la primera obligatoria, de tipo observacional
b) la segunda, eventual o posible, de tipo subjetivo.

En este enfoque subyace una jerarquia entre ambas fases: en el caso en el que la evaluacién objetiva
observacional no demuestre una situacion de estrés laboral, el proceso puede llegar a la conclusién, sin pasar
a la fase subjetiva. Es importante, por tanto, que, como parte del Informe Bienal por parte de la Comision
Consultiva, se proporciona un estudio de la validez del método, con particular atencién a la posibilidad de

“« . » €« ”» 7z z
que este enfoque conduzca a “falsos resultados negativos” (“falsos verdes” —en el método del semaforo- o
“falsos positivos” —en el método que entiende resultado positivo no identificar ningtn riesgo de estrés-).

Ademads, afirma este documento de orientacién préctica a las empresas para aplicar el criterio de la
Comisién Consultiva, ocupa un lugar central los sujetos de la empresa en cuestién, que serian los auténticos
protagonistas de la evaluacién preliminar, realizada con métodos de observacion, en la lectura de los
elementos de la organizacién apropiada, sin la necesidad de acudir a profesionales externos. Es evidente que
aqui estd muy presente el fin de no suponer cargas adicionales a las pequefias empresas derivadas de este
tipo especial de evaluaciones de riesgos.

De esta manera, no siendo esencial el papel de un consultor externo, que debe ser independiente en
caso de solicitarse, es extremadamente importante la participacién de los trabajadores, para evitar que la
evaluacién esté “viciada” por una visién unilateral. En resumen, los dos elementos esenciales del proceso de
evaluacién para todo tipo de empresas serian, en el modelo de evaluacién italiana, que sera el que tengan en
mente los inspectores italianos al desarrollar su campana:



a) una clara indicacion de las medidas preventivas a implementar a fin de contrarrestar
la factores de estrés en el trabajo

b) y la implicacion de los trabajadores en el andlisis de riesgos y en la busqueda de
soluciones.

En suma, puede verse como en las diferentes experiencias la tendencia dibujada es a dar carta de
naturaleza a un método preferente de evaluacién, que tenga respaldo institucional. Es el caso del documento
propuesto por el INAIL, una herramienta de evaluacién que es coherente con las recomendaciones de la
comision, el Acuerdo Europeo y el mandato legal. O es el caso, en Reino Unido, de las “Normas de Gestion”.
Sin embargo, en todos los modelos se insiste en que no es la tnica herramienta disponible (ya sea como un
seguimiento “check-list” o listas de control para la etapa preliminar o evaluacién preliminar, tanto como un
cuestionario subjetivo para fases de profundidad). Se acepta que puedan adoptarse otros instrumentos con
caracteristicas similares, disponibles en la literatura cientifica, que también puede ser segiin se especifica en
la Comisién, por ejemplo, las propuestas de las regiones de Toscana, Véneto y Basilicata. Por lo tanto, se
acepta, y no hay otra opcién admisible juridica y técnicamente, una diversidad de métodos de evaluacién de
riesgos psicosociales —en especial del estrés laboral-, todos aceptables si estdn validados en un plano
cientifico y experimental, pero se tienden a la reduccién de la complejidad y diversidad, a través de la
preferencia de un método de evaluacién oficial o con respaldo institucional y, por lo general, resultado de un
proceso intenso y extenso de debate, técnico y social.
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LISTA DI CONTROLLO PER LA VIGILANZA

Elementi da verificare Criteri di accettabilita Vedi
FAQ
1 Quali soggetti sono coinvolti Il gruppo dei valutatori comprende Datore di lavoro (o suo B.4
nella valutazione (team di rappresentante), RSPP (o ASPP), Medico competente (se nominato),
valutazione)? RLS/RLST (o lavoratori esperti). Se gli RLS/RLST non fanno parte del

team comunque i lavoratori e/o gli RLS/RLST devono essere sentiti
nella valutazione dei fattori di contesto e di contenuto (vedi punto 3)

4 La valutazione é stata condotta Nelle aziende a maggiore complesszta organizzativa (indicativamente
per gruppi oltre i 30 lavoratori) la valutazione é condotta suddividendo
i lavoratori in gruppi omogenei/partizioni organizzative.
omogenei o partizioni L individuazione dei gruppi di lavoratori deve riflettere la reale
organizzative? organizzazione del lavoro in azienda e il contesto territoriale in cui
opera.

I gruppi individuati devono rappresentare tutti I lavoratori

dell'azienda
5 Come é stata fattala Lo strumento adottato é stato utilizzato rispettando correttamente Sezione
valutazione preliminare? le indicazioni per la sua applicazione. I rilevatori sono stati formati o
comunque hanno un'adeguata conoscenza del metodo di valutazione D

Gli elementi di valutazione sono basati su riscontri documentali o
comungque oggettivamente verificabili. In caso di disaccordo nel team
le indicazioni dei lavoratori devono essere riportate nelle note e le
conclusioni devono essere motivate e documentate.




10

Quali strumenti sono stati
adottati per la valutazione
approfondita?

Sono state intraprese
iniziative di informazione/
formazione ?

Questionari validati in sede scientifica, in grado di indagare

le dimensioni che coprono le criticita emerse nella valutazione
preliminare, somministrati( da professionalita abilitate all “uso) al/i
gruppo/i omogeneo/i dove le misure correttive sono risultate inefficaci(
a tutti i lavoratori del/i gruppo/i o ad un campione significativo dal
punto di vista statistico). Focus group o interviste semistrutturate,
condotti da operatori esperti in tali tecniche.

Riunione con tutti i lavoratori, in caso di aziende fino a 5 dipendenti.

Sulla metodologia valutativa da mettere in atto, ai soggetti aziendali
che compongono il team di valutazione.

Nei confronti di lavoratori, dirigenti e preposti come previsto dagli
art. 36 e 37 del D.Lgs. 81/08 secondo i contenuti dell'accordo Stato-
Regioni del 21 dicembre 2011.

E.5

B.2B.4







Guia de inspeccidn sobre riesgos psicosociales espafiola: sinopsis

En el marco de la campania internacional, Espafia también ha publicado una Guia de Actuaciones de
la ITSS sobre Riesgos Psicosociales’. La Guia ha sido elaborada por la Direccién General de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social -ITSS- con la colaboracién del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo -INSHT-. Su objeto, ademas de ser un documento de apoyo para la actuacién inspectora, es el de ser
una herramienta divulgativa que contribuya al mayor conocimiento sobre la adecuada gestién de estos
riesgos de conformidad con la actual normativa existente. Para lograr esos objetivos se ha desarrollado un
programa de concienciacién sobre los riesgos psicosociales en las empresas y centros de trabajo. Dicho plan
estd integrado por dos fases:

a) la campafia informativa de comunicacién y

b) la camparfia de inspeccién sobre el terreno. En Espafia participan 60 Inspectores de Trabajo y
Seguridad Social y se realizardn mas de 350 actuaciones en los sectores de las residencias
geridtricas, telemarketing y transporte de pasajeros

Para un analisis mas detenido del significado y alcance de esta Guia y de sus claves de implementacién
remitimos al estudio de Manuel VELAZQUEZ en este niumero del Anuario Internacional.

13

1 Esta accesible en la pagina web de la ITSS. En todo caso, como las demas aqui analizadas, estan en el CD que incorpora este
volumen.
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Guias de La oit sobre el papel de L3 inspeccion de trahajo
y seguridad social

De particular interés nos parece dar cuenta aqui de dos Guias précticas elaboradas en el seno de la OIT
a fin de facilitar el conocimiento de lo que son y cémo funcional las inspecciones de trabajo. Se han elaborado
diferenciando entre empleadores y trabajadores, a fin de resultar més atractivas para cada uno de los actores
de las relaciones laborales. Aqui se proporcionan los accesos directos, sin perjuicio de recordar que los
documentos se incorporan en el CD que acompafia a este volumen

Labour Inspection: what it is and what it does. A guide for employers. http://www.ilo.org/labadmin/info/inst/
WCMS 141400/lang--en/index.htm

Labour Inspection: what it is and what it does. A guide for workers.

http://www.ilo.org/labadmin/info/inst/WCMS 141403/lang--en/index.htm
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¢POR QUE ES IMPORTANTE EL ESTRES RELACIONADO
CON EL TRABAJO?:
LA ACCION DE LA OIT Y EL “ENFOQUE SOLVE”

Coordinadora
Promocion de la Salud y Grupo de Formacidn
Programa Mundial sobre Seguridad y Salud en el Trabajo y su Medio (SAFEWORK)
Oficina Internacional del Trahajo

1 Las opiniones expresadas en este documento son las del autor(es) y no tienen porqué reflejar los puntos de vista de la Organizacion
Internacional del Trabajo.PORQUE EL ESTRES RELACIONADO CON EL TRABAJO IMPORTA.
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Resumen

La prevencidn del estrés relacionado con el trabajo es un importante aspecto del objetivo primario de
la OIT de mejorar la salud en el medio laboral, particularmente en tiempos de crisis y recesién econémica. Es
indispensable una fuerte colaboracién entre direccién y trabajadores para encontrar soluciones para los
problemas de seguridad y salud en el lugar de trabajo con una participacién activa y la implicacién de
trabajadores y sus representantes. Precisamente, con el fin de apoyar a los mandatarios de la OIT y otros
interlocutores sociales en la proteccién de la salud y el bienestar, la OIT elaboré SOLVE: Integracién de
promocién de la salud en el lugar de trabajo. El objetivo de este programa de gestién es integrar la promocién
de la salud en el lugar de trabajo en materia de SST. El paquete de formacién SOLVE se centra en la promocién
de la salud y el bienestar en el trabajo a través de la formulacién de politicas y la accién frente en las diversas
areas concernidas y sus interacciones generadoras de factores y riesgos psicosociales.

PALABRAS CLAVE: enfoque SOLVE, OIT, estrés laboral, sistemas de gestion de riesgos
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1. Introduccion

El término estrés se utiliza hoy en dia de muchas maneras, abarcando desde sentirse enfermo por la
mafana hasta la ansiedad que conduce a la depresién. En algunos grupos tiene connotaciones negativas y
positivas. En el contexto de este articulo, el estrés s6lo se considera que tiene un impacto negativo y sera
tratado en el marco del lugar de trabajo. El estrés laboral esta determinado por la organizacién del trabajo, el
disefio del mismo y las relaciones laborales. El estrés es la respuesta nociva fisica y emocional causada por un
desequilibrio entre las demandas percibidas y los recursos percibidos y las habilidades de una persona para
hacer frente a estas demandas. Esto ocurre cuando las exigencias del trabajo no igualan o superan las
capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador y cuando el conocimiento y la capacidad de un
trabajador o de un grupo para hacer frente a estas exigencias no se corresponde con las expectativas de la
cultura organizativa de una empresa.

La mayoria de las causas del estrés en el lugar de trabajo estan relacionadas con la forma de diseriar el
contenido de trabajo y cémo se organiza el mismo. Los investigadores del estrés han identificado nueve
categorias bajo las cuales se pueden agrupar las amenazas relacionadas con el estrés: el contenido del trabajo,
la carga de trabajo y el ritmo de trabajo, las horas de trabajo, la participacién y el control, el desarrollo de
carrera laboral, el estatus y el salario, la funcién en la organizacidn, las relaciones interpersonales, la cultura
organizativa y el trabajo en casa (OIT, 2012). Sin embargo, el estrés relacionado con el trabajo no puede ser
evaluado y gestionado de forma aislada. Multiples factores psicosociales pueden causar estrés. Las causas
pueden tener su origen en el trabajo, en el hogar, en el entorno social o en la comunidad. Muchos
acontecimientos de la vida, como la muerte de un familiar, el divorcio, la pérdida del empleo, el desempleo,
el embarazo, una hipoteca, una enfermedad o lesién puede ser una fuente de estrés. Todos estos eventos
pueden conducir a un aumento de las demandas personales a través de la cual un individuo puede o no tener
un control adecuado. El estrés también puede tener un impacto en mas de uno de estos contextos. Una
combinacién de factores de estrés tanto en el trabajo como fuera de este es a menudo responsable de poner
a los individuos mas cerca del punto en el que ya no pueden hacer frente al estrés. Es importante observar
que los recursos que contribuyen en la prevencién o la reduccién del impacto de estrés también estan
disponibles en cada uno de estos contextos y la respuesta individual también juega su papel.



2. La magnitud del problema en Europa
y su proyeccion ol resto del mundo

La rapida globalizacién y los avances tecnolégicos han transformado la forma en que trabajamos en
todo el mundo. El ritmo de la vida moderna ha aumentado considerablemente en comparacién con hace 20
afios. Con el ritmo de trabajo condicionado por las comunicaciones instantdneas y los altos niveles de
competencia global, muchos trabajadores sienten que el trabajo y la vida estdn determinados por la urgencia
y perciben que ya no son capaces de controlar las demandas que se colocan sobre sus hombros. La mayoria
del tiempo, la gente estd conectada a través de teléfonos, email, internet y otras formas de comunicacién
electrénica. Con tantas maneras de comunicarnos, somos potencialmente accesibles las 24 horas del dia.
Mucha gente lee sus correos profesionales no solo en el trabajo, sino también en casa y durante las vacaciones.
Mientras que un trabajador que alguna vez fue capaz de cerrar la puerta al salir de su trabajo y olvidarse de
él, hoy en dia otros muchos temen que la tarea seguira adelante sin ellos y les dejara atras si no mantienen el
ritmo. Las lineas que separan el trabajo de la vida personal son cada vez mas dificiles de identificar.

Este nuevo contexto, crece ante los riesgos laborales psicosociales y con ellos sus consecuencias y las
conductas con las que se afrontan, tales como el estrés laboral, el agotamiento, el mobbing, el acoso y otras
formas de violencia, asi como el abuso del alcohol y las drogas. Estos estan teniendo un impacto significativo
en la salud y el bienestar, en el rendimiento y en el absentismo. Por desgracia, a menudo, sélo son conscientes
de que un limite de tensién se ha alcanzado una vez que sus efectos negativos han afectado a nuestro trabajo.
Varios factores, tales como, el aumento de la competencia por mejores posiciones en el lugar de trabajo, el
aumento de las expectativas sobre los niveles de rendimiento, el aumento de las horas de trabajo y la
precariedad laboral han contribuido a que el ambiente de trabajo se haga cada vez mas estresante.

Debido a lo anterior, en los dltimos afios, ha habido una creciente atencién a la incidencia de los
factores psicosociales en el lugar de trabajo. En Europa, el estrés laboral se ha convertido en un problema
generalizado debido a las nuevas formas de organizacién del trabajo, las relaciones de trabajo y los patrones
de empleo. Un estudio reciente de la Agencia Europea para la Seguridad y Salud Ocupacional (EU-OSHA)
encontré que en promedio el 22 por ciento de la poblacién activa europea esta bajo situaciones de estrés, con
niveles notablemente mads altos en los nuevos Estados miembros (30 por ciento) que en los mas antiguos (20
por ciento). El estrés es mas frecuente en los sectores de educacién y salud, asi como a la agricultura, caza,
silvicultura y pesca (28,5 por ciento). El estrés laboral en Europa representa entre el 50% y el 60% del total
de dias perdidos de trabajo (EU-OSHA, 2009).
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3. Nuevo contexto de malestar: La crisis y la recesion como factores
de multiplicacion de los riesgos psicosociales

La rapida globalizacién y el desarrollo tecnolégico han traido draméticos cambios en el mundo laboral
teniendo consecuencias en la aparicién de nuevos riesgos psicosociales. La globalizacién ha transformado la
manera en que se concibe el trabajo:

Nuevas y mas complejas tecnologias, en particular en comunicaciones;

Nuevas formas de organizacién del trabajo, como cambios en la intensificacién del mismo, en
la organizacién del tiempo de trabajo, la subcontratacién y la fragmentacién de los procesos
productivos, y con la crisis, la restructuracién organizativa, la inseguridad laboral y mayores
demandas;

Nuevas formas de empleo, temporal, a tiempo parcial, el trabajo a domicilio y el empleo
precario;

Modificaciones en la plantilla debido a los cambios demograficos y politicos relacionados con
la migracién, el envejecimiento de la plantilla, los trabajadores jévenes carecen de acceso al
empleo y un aumento del namero de trabajadores de la economia informal (OIT, 2009).

En este contexto de crisis econémica y de recesién actual, se espera que el nimero de accidentes de
trabajo y de enfermedades profesionales se eleve debido a la restructuracién de las empresas. Los cambios
organizativos en este periodo pueden conducir a una disminucién de la gestién de los riesgos tradicionales y
los riesgos, bajo el argumento de la necesaria reduccién de los costes. Dado que la seguridad y la salud siguen
siendo percibidas por muchas empresas como un costo y no una inversién, algunas empresas pueden tener
la tentacién de ignorar las normas de seguridad y de salud para reducir los costos. Esto puede suceder en
gran medida en el caso de pequeiias y medianas empresas que tradicionalmente carecen de los recursos y de
las posibilidades para gestionar la seguridad y salud ocupacional. La disminucién del gasto publico también
comprometerd la capacidad de realizar las inspecciones de trabajo y otros servicios de seguridad laboral y de
la salud.

La evidencia de otras crisis muestra que las condiciones laborales y la calidad se ponen en riesgo debido
a la restructuracion. Esto causa incertidumbre y antagonismos a todos los niveles de la organizacién y la



sociedad. Es probable que esté asociado con una mayor incidencia de los riesgos psicosociales en el trabajo
que causan estrés y fatiga, que pueden dar lugar a accidentes y enfermedades, reducir el rendimiento y la
productividad, y afectar a las relaciones de trabajo. El estrés puede ser provocado por:

Reorganizaciéon del lugar de trabajo a través de la percepcién de poco control del trabajo,
inseguridad laboral;

cambios en los patrones del tiempo de trabajo: horas de trabajo irregulares o menos previsibles,
horarios muy limitados como consecuencia de trabajo a tiempo parcial involuntario o jornadas
laborales excesivamente largas, como consecuencia involuntaria de horas extra, o

demanda de trabajo debido a la intensificacién del trabajo o del requerimiento de los
trabajadores de ser mas flexibles y de aprender mds rapido para llevar a cabo nuevas tareas.

Ademas, con los cambios de organizacion y restructuracion (reduccién de personal, externalizacién,
subcontratacién) los trabajadores tienen que lidiar con el temor de perder sus puestos de trabajo, la reduccién
de las oportunidades de ascenso y los despidos masivos. Tales factores tienden a ser mas importantes como
causa de estrés y otros trastornos de salud, cuando el empleo se vuelve mds precario para algunos, y la carga
laboral y las horas de trabajo aumentan para los que permanecen en el empleo. Algunos estudios han
demostrado que el estrés en el trabajo y la alta responsabilidad de decisién aumentan el riesgo de depresién
y de trastornos relacionados con el alcohol y las drogas. Estas situaciones tienen a menudo efectos negativos
sobre la seguridad de las empresas, la productividad y la moral en general. El desempleo también puede tener
consecuencias graves para el trabajador desempleado y la familia, como el estrés, la violencia e incluso el
suicidio, (OIT, 2009, OIT, 2012).

En trabajos inciertos o precarios, o cuando las empresas cierran, ajustan o reducen el personal, los
trabajadores también pueden percibir una amenaza a su bienestar financiero. Pueden estar preocupados por su
estabilidad financiera para comprar alimentos, pagar sus viviendas, el vestido y otros gastos diarios para la
supervivencia de sus familias. La necesidad de permanecer en el trabajo para asegurar un ingreso estable puede
conducir a muchos compromisos personales y al estrés relacionado con el trabajo. Cuando estas situaciones
afectan a un grupo o una poblacién, por ejemplo, con la actual recesién, se convierte en un problema colectivo y
tiene implicaciones importantes para el bienestar de los trabajadores y sus familias. En 2008 la tasa de desempleo
se estim¢6 en un 6,6 por ciento (OIT, 2010a). La crisis econémica ha provocado que 7,8 millones de trabajadores
jovenes se enfrenten al desempleo, para un total de aproximadamente 81 millones, o 13 por ciento a nivel
mundial (OIT, 2010b). Esta situacién ha aumentado el estrés laboral para aquellos que todavia estdn en el
trabajo, los jévenes desempleados y los trabajadores en peligro de perder sus puestos de trabajo.
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4. ELimpacto del estrés en la salud y en la calidad y estilos de vida

Elimpacto del estrés sobre la salud puede variar ampliamente. Para algunos, el estrés puede causar que
su presién arterial suba o un ataque al corazén, mientras que para otros, el resultado podria ser un suicidio.
Otros pueden sufrir sélo unos pocos malos efectos. El aumento de los niveles de estrés puede ser un factor
que contribuye a la aparicién de problemas de salud fisica. El tipo de enfermedad al que conduce depende en
cierta medida de la genética y parcialmente sobre el historial de salud de la persona, tales como enfermedades
anteriores. La evidencia cientifica muestra que en el largo plazo, el estrés laboral no solo puede contribuir a
trastornos musculo esqueléticos, hipertensiéon y enfermedades cardiovasculares, sino que también puede
alterar las funciones inmunolégicas que a su vez pueden facilitar el desarrollo de los trastornos
inmunoldgicos y el cancer. (OMS, 2009b; OMS, 2010; OMS, 2011b).

Cuando el estrés conduce a una mayor presion arterial y a cambios en la dieta, contribuye a aumentar
el riesgo de condiciones médicas tales como las enfermedades cardiacas y los accidentes cerebrovasculares. Una
revisién de la literatura cientifica sobre el estrés en la vida laboral como un factor de riesgo para ataques cardiacos
demuestra que la combinacién de alta demanda, la falta de control y el bajo apoyo social es un factor de riesgo
significativo. El factor de riesgo atribuible al estrés en la proporcién de infartos del miocardio fue tan significativo
en los hombres como el factor de riesgo atribuible a fumar (Red Europea del Corazén, 2006).

El estrés también puede aparecer en trastornos psicolégicos o de comportamiento. Algunos pueden
sufrir de trastornos de ansiedad, algunas de las depresiones graves, y otros pueden sufrir de agotamiento, en
estas circunstancias la persona puede perder interés en el trabajo o la vida, y sentirse desalentada
completamente. En el estudio de la EU-OSHA mencionado anteriormente, se ha encontrado que el mayor
grupo de trabajadores que sufren de ansiedad y depresién en el trabajo son los que trabajan en la educacién
y la salud (12,7 por ciento), administracién publica y defensa (11,1 por ciento) y los de la agricultura, caza,
silvicultura y pesca (9,4 por ciento), (EU-OSHA, 2009). El Burn-out es un estado de agotamiento combinado
con sentimientos de desesperanza y cinismo. El Burn-out ocurre a menudo cuando durante un largo periodo
de tiempo se colocan excesivas demandas en una persona que no tiene suficientes recursos para satisfacer
esas demandas. Esta sensacién es comun entre el personal de las escuelas y el sector de la salud, el cuidado
de los ancianos y las personas que trabajan en los servicios sociales. También es el caso de todas las formas
de trabajo en las que se exige mas “eficiencia”, pero en las que menos recursos se proporcionan.

Un trabajador que sufre burn-out se agota, y siente indiferencia y se vuelve ineficiente. Ellos han dado
todo, han puesto las necesidades de otros antes que las propias, y finalmente llegan a un punto donde no
tienen mas que dar. Si el burn-out no de trata, se vuelven incapaces de funcionar en absoluto.
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A medida que aumenta el estrés relacionado con el trabajo, el individuo no es capaz de hacer frente al
trabajo y por lo tanto tienen peores oportunidades y perspectivas de empleo. En términos mds generales,
puede conducir indirectamente a los problemas dentro y fuera del lugar de trabajo tales como la violencia, el
abuso de drogas, tabaco y alcohol, las relaciones familiares tensas, la depresiéon e incluso el suicidio. Esto
representa costos potencialmente enormes, tanto en términos de sufrimiento humano como carga econémica
para la sociedad. Los empresarios deben ser conscientes de los efectos negativos de los estresores ambientales
que puedan afectar a los trabajadores como consecuencia del exceso de trabajo y la falta de control sobre sus
tareas con las consecuencias de estrés laboral y conductas relacionadas con la supervivencia.

Los trastornos mentales (sobre todo depresién y abuso de sustancias) son un importante factor de
riesgo asociado con el suicidio en Europa y América del Norte (OMS, 2009b; OMS, 2011c). Sin embargo, los
suicidios son consecuencia de muchos y complejos factores socioculturales. Problemas en el trabajo o en la
familia, como la pérdida de empleo, la falta de apoyo social, la violencia psicolégica o la pérdida de un
familiar cercano por un divorcio o por muerte son a menudo parte de la causa. Su situacién de desempleo o
que sufren de acoso laboral y el acoso escolar, o situaciones particulares, como la jubilacién, la carga de
trabajo excesiva o problemas financieros también puede conducir al suicidio.

En algunas profesiones, como por ejemplo en los servicios de atencién de salud y en particular los
servicios de emergencia, los trabajadores pueden estar expuestos a situaciones de estrés emocional extremo,
por ejemplo cuando se trata de un accidente con pérdida de vidas. Como resultado, pueden sufrir trastornos
por estrés postraumadtico (TEPT). Esta es una forma particularmente extrema de estrés que se produce
después de graves tensiones externas, como accidentes, la violencia, el asesinato, la violacidn, la tortura, la
guerra o un desastre natural. La persona es atormentada por los recuerdos dolorosos y traumaticos y trata de
evitar recordarlos. Si recuerda, pueden reaccionar con palpitaciones, temblores, dificultades de concentracién
y falta de suefio. Deben adoptarse medidas especiales para estar en su lugar para ayudar a estos trabajadores
a hacer frente a este tipo de estrés.

4.1. Adicciones y estrés

Existe una investigacién que muestra que el estrés contribuye a hdbitos adictivos, pero también que las
adicciones pueden tener como consecuencia un mayor estrés. Por ejemplo, hizo hincapié en que los
trabajadores que trabajan largas horas fuman mds y beben mas alcohol que aquellos que trabajan menos
horas. Muchas de las personas que sufren de adicciones también sufren de formas de estrés como la ansiedad
y la depresién. A menudo, la adiccién es un intento de hacer frente a las dificultades de la vida y el trabajo,
pero en la mayoria de los casos, s6lo empeora las cosas. Fumadores por ejemplo, a menudo citan un “humo



para hacer frente” como la razén de su habito, pero no hay pruebas que evidencien que los niveles de estrés
de los fumadores de cigarrillos son més altos que los de los no fumadores. Los fumadores por lo tanto tienen
en el fumar el fin de alcanzar un nivel “normal” de estrés similar al experimentado por los no fumadores
(OIT, 2012).

4.2. Violencia y estrés

Es evidente que existe una estrecha relacién entre la violencia y el estrés. La violencia laboral en el
contexto de este articulo incluye la violencia psicolégica y fisica. En situaciones de estrés, muchas personas
son menos pacientes con los que les rodean. (Barling J., 1996) ha identificado tres fuentes de estrés laboral
que contribuyen significativamente a la probabilidad de la violencia (en particular la violencia fisica) en el
lugar de trabajo:

percepcion de injusticia (i.e. no alcanzar ascensos o castigo injusto),
Vigilancia electronica, e
Inseguridad laboral.

De forma similar, donde la violencia laboral ocurre, es probable que se genere mas estrés. Esto puede
afectar a los testigos de la violencia tanto como a las victimas. Esto es particularmente cierto en los trabajos
que implican una gran cantidad de trabajo en equipo y orientacién al cliente, (Bennett y Lehman, 1999).

4.3. Estilo de vida y estrés

Muchas opciones de estilo de vida de hoy en dia, como lo que la gente come y c6mo se organizan sus
patrones de suefio, se ven afectados por el estrés que puede experimentar en el trabajo o en otro lugar.
Muchas personas pueden estar tan estresadas que pueden no ser capaces de conciliar el suefio. Cuando esta
situacién se lleva a cabo varias veces, puede conducir a consecuencias graves para la salud debido a que el
cuerpo no es capaz de recuperarse. Los hédbitos alimenticios también se ven afectados por el estrés. La
presion del tiempo puede significar comer a intervalos irregulares en vez de en las comidas establecidas. La
comida que estad disponible de esta manera tiende a ser altamente procesada, por lo que contiene mucha
grasa y azlcar y poca fibra. La investigacién también ha encontrado que algunas personas comen alimentos
mas saludables cuando se sienten bien, pero prefieren la comida basura cuando no lo hacen. El ejercicio es
una respuesta positiva conocida al estrés, que no sélo mejora la salud, sino también los habitos alimentarios,
estado de 4nimo y la capacidad para hacer frente a situaciones dificiles, (OIT, 2012).
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9. La interrelacion con otras politicas del trahajo: la dimension de
género del estrés en Los lugares de trahajo

La creciente proporcién de mujeres en las plantillas plantea una serie de cuestiones relacionadas con el
género y sus diferentes efectos en los riesgos laborales (tanto biolégica como organizativamente) en los
hombres y en las mujeres. La concentracién de las mujeres en determinados trabajos conduce a un patrén
especifico de lesiones y enfermedades. Mds mujeres que hombres sufren lesiones de tensién repetitivas (RSI,
del inglés repetitive strain injuries), que se ve agravada por el estrés, hay mds mujeres en trabajos de bajo
control / alta demanda que contribuyen a los altos niveles de estrés, las mujeres tienen mas probabilidades
de ser victimas de violencia fisica, pero tienen la misma probabilidad de ser autoras de violencia psicolégica,
y mas mujeres que hombres sufren de acoso sexual en el trabajo. La respuesta a los riesgos psicosociales es
también diferente, por ejemplo, las mujeres y los hombres tienen una diferente alimentacién y habitos de
actividad fisica, diferentes actitudes hacia el tabaco, la bebida y el consumo de drogas, siendo asi también
diferente el impacto en la salud.

El nivel de estrés también puede aumentar debido a una combinacién de factores relacionados con la
interaccién entre el trabajo y la vida familiar. Esto es particularmente cierto en las familias en las que ambos
padres trabajan, asi como en las familias monoparentales. Puede llegar a ser dificil lograr un equilibrio entre
el trabajo y la vida familiar, siendo algunas cuestiones dificiles los cambios bruscos en los horarios de trabajo,
el trabajo apremiado por el tiempo, tratamiento antipatico por la direccién y los compartieros de trabajo, y la
falta de control sobre el contenido y la organizacién del trabajo. El trabajo por turnos y horarios de trabajo
irregulares son particularmente dificiles de manejar en relacién con las rutinas familiares y eventos.

Las personas que trabajan desde su casa, y los que utilizan la tecnologia de informacién para trabajar
cuando no estd en su lugar de trabajo principal (teletrabajadores), podrian asumir el reto de conciliar el
trabajo y la vida familiar en formas atipicas. El trabajo de ritmo rapido e intenso aumenta el conflicto entre
el trabajo y los roles familiares. También debe tenerse en cuenta que, al mismo tiempo la familia puede ser
una fuente de apoyo social, proporcionando los medios para hacer frente a las dificultades relacionadas con
el equilibrio trabajo-familia.

Por lo tanto, las medidas generales para la seguridad y la salud (OSH) dirigidas a todos los trabajadores
no necesariamente logran los beneficios deseados para las mujeres trabajadoras. Cuando la gestién del riesgo
y las medidas preventivas en el lugar de trabajo se llevan a cabo, la relaciéon entre la seguridad y la salud y los
roles de género deben tenerse en cuenta. Las tres funciones de las mujeres: ama de casa, madre, y trabajadora,



y el impacto en la salud de cada uno de sus papeles tienen que ser observados y los posibles conflictos y
contradicciones entre ellos deben ser considerados en el disefio de las medidas de seguridad y salud en el
trabajo.

b. Los costes de la no prevencion del estrés lahoral

Los riesgos psicosociales implican costes considerables para el trabajador en cuanto a la
estigmatizacion, los trastornos de salud fisica y mental, la incapacidad para trabajar, el riesgo de perder el
empleo, las relaciones tensas o rotas en el hogar, e incluso la muerte. Muchos de los efectos nocivos de las
conductas de afrontamiento, tales como el consumo de tabaco, alcohol y drogas, deficiencias nutricionales, y
la inactividad fisica también pueden interactuar con los riesgos laborales. Sus efectos combinados pueden
aumentar los riesgos para la salud de los trabajadores. En su conjunto pueden ser responsables de un gran
numero de accidentes de trabajo que conduce a lesiones y enfermedades, discapacidad y muerte.

Dentro de la empresa, estos problemas son el resultado de las relaciones laborales perturbadas, el
aumento del absentismo y la rotacién del personal, los traslados internos y el reciclaje, la motivacién de la
reduccién de personal, la disminucién de la satisfaccién y la creatividad, y una pobre imagen publica. Estos
problemas tienen un impacto considerable en la productividad, asi como en los costos directos e indirectos.
El efecto general es una pérdida significativa de competitividad de la empresa.

Los costes directos e indirectos relacionados con estos problemas sé6lo estdn empezando a ser
cuantificados. En 2002, la Comisién Europea informé que el costo anual de estrés laboral en la UE-15 se
situ6 en 20.000 millones de délares (EU-OSHA, 2009). En 2005/06 mas de 70 millones de dias se perdieron
en el Reino Unido debido a la mala salud mental. Por otra parte, el estrés laboral, la depresién y la ansiedad
costaron a Gran Bretafia un exceso de £ 530 millones en el tratamiento y la compensacién (HSE, 2007). Lo
que se sabe probablemente representa sé6lo la punta del iceberg.
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1. La centralidad del lugar de trahajo como dmbito de gestion de los
riesgos psicosociales: el reto de un enfoque integral

En este complejo contexto, el lugar de trabajo se ha convertido en una fuente importante de riesgos
psicosociales y de un pobre equilibrio entre trabajo y vida personal. En consecuencia, el lugar de trabajo se ha
convertido en un lugar ideal para hacer frente a los riesgos psicosociales de la misma manera que se hace con
otros riesgos en el trabajo. La gestién de riesgos es un enfoque de resolucién de problemas a los riesgos de
salud y seguridad, es una parte integral del sistema de una empresa de gestiéon de la SST y contribuye al ciclo
de mejora continua del trabajo y sus condiciones. Haciendo a empleadores y trabajadores conscientes,
informados y competentes para hacerse cargo de estos nuevos riesgos, se crea un ambiente seguro y
saludable, se construye una cultura de prevencién positiva y constructiva en la organizacién, se aumenta la
participacién y la eficacia.

En varios paises, la investigacién y las intervenciones se estdn llevando a cabo para disefiar maneras
de lidiar con el estrés laboral, la violencia y el abuso de alcohol y drogas en el lugar de trabajo.
Desafortunadamente, la mayoria de estas iniciativas enfrentan a estos problemas por separado y sélo desde
una perspectiva individual, sin tener en cuenta los factores que contribuyen a las relaciones organizativas o
de mano de obra. Ademas, los programas de promocién de la salud en el trabajo estdn siendo disefiados para
que los trabajadores puedan hacer frente con mayor eficacia con su aptitud fisica y la salud en general
mediante la promocién de una buena nutricidn, el ejercicio y otros estilos de vida saludables que contribuyan
al bienestar de la gente. Sin embargo, no estan relacionados con las medidas de salud ocupacional para los
profesionales de prevencién de enfermedades.

Es necesario un enfoque integral que rompa con los esfuerzos tradicionales y asi evolucionar hacia
nuevas respuestas eficaces. Es fundamental encontrar formas innovadoras para hacer frente a las
consecuencias de los riesgos psicosociales y el estrés relacionado con el trabajo. Tanto los factores individuales
y organizacionales que pueden estar contribuyendo a los riesgos psicosociales deben tenerse en cuenta con el
fin de adaptar el trabajo para adaptarse a las capacidades de los trabajadores y a las necesidades de salud
fisicas y mentales. Ademds, es importante tener en cuenta tanto las relaciones laborales y sociales como
factores que también tienen un impacto en el bienestar de los trabajadores y la productividad de la empresa.
El lugar de trabajo puede ayudar a prevenir el estrés a través de coincidir las capacidades de los trabajadores
con la carga de trabajo y las tareas que se les asignan. Esto también contribuirad a mejorar la productividad en
el trabajo y el rendimiento, mejorando a largo plazo el bienestar de los trabajadores y sus familias, y reducir
la presién sobre la empresa, asi como en la atencién de la salud, el bienestar y la seguridad social.



El objetivo de cualquier programa de control de la tensién debe ser gestionar las causas especificas de
estrés y sus efectos tanto en relacién con la situacién laboral y las caracteristicas personales del individuo.
Por lo tanto, un programa eficaz requiere la identificacién adecuada de los factores de estrés que provocan
situaciones de alto estrés y una evaluacién del desemperio en el trabajo y los problemas personales que
resulten de estrés.

Por esta razdn, la evaluaciéon de los factores de estrés relacionados con el trabajo debe incorporarse en
las medidas de evaluacién y gestion de riesgos en el trabajo como en otros. El lugar de trabajo puede ofrecer
apoyo y permitir que los trabajadores sean mas productivos sin tener que soportar los efectos del estrés
negativo. Por lo tanto, las medidas adoptadas en el lugar de trabajo deben ser administradas con un enfoque
multifacético a través de:

la aplicacién de la evaluacién de riesgos y las medidas de gestion colectiva - como se hace con
otros riesgos en el trabajo - mediante la adaptacion de la organizacién del trabajo y las
condiciones laborales;

aumentar la capacidad de afrontamiento de los trabajadores; y
la creacion de sistemas de apoyo social para los trabajadores dentro de la empresa.

Como las causas del estrés son los peligros relacionados con el disefio y la gestién del trabajo y las
condiciones laborales, la evaluacién de los riesgos relevantes puede resultar especialmente util en el disefio
de medidas preventivas y correctivas. Esto permitiria el establecimiento de prioridades para el cambio y la
reduccion de la gestién del riesgo. Serd necesario identificar las practicas de trabajo o medidas de
organizacién de trabajo que causan desequilibrios significativos de la demanda y los recursos - en términos
de desajuste entre las demandas y presiones, por un lado - y de trabajadores, conocimientos y habilidades en
el otro.

Los trabajadores deben participar en la identificacién de los factores de estrés que sienten estrés
innecesario en sus puestos de trabajo, y en la calificacién a fin de establecer las prioridades de intervencién.
La evaluacién debe hacerse de una manera sistematica y a los trabajadores se les debe pedir que expresen su
preocupacién acerca de cualquier situacién que pueda estar causando estrés en el trabajo.

Una vez que la existencia de estrés ha sido reconocida e identificados los factores de estrés, deben de
tomarse las medidas para combatir el estrés. Suponiendo que el estrés sea un desajuste entre las demandas
del ambiente y las capacidades de la persona, el desequilibrio puede ser corregido, de acuerdo con la situacién,
ya sea ajustando las demandas externas para encajar el individuo, o mediante el fortalecimiento de la
capacidad del individuo para hacer frente. Ofrecer posibilidades de adaptacién a los factores estresantes
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externos, por ejemplo horarios flexibles de trabajo en la consideracién de la familia y la conciliacién de la
vida personal, los sistemas de micro finanzas, considerando que el entorno social o los planes de formacién para
el desarrollo personal podrian complementar estas medidas. En este punto, se debe tener en cuenta que a medida
que el estrés es un fenémeno complejo y que cada caso es diferente, no hay una solucién simple y universal para la
gestion del estrés.

Por esta razon, la respuesta ideal al estrés es prevenir su aparicién. Esto se puede lograr luchando contra el
nucleo del problema: las causas. Sin embargo, no hay una tinica causa de la tensién y la eliminacién de todos los
factores de estrés no siempre es factible. Por lo tanto, la accién debe estar dirigida a la eliminacién de muchos
lugares de trabajo como causa de lo posible, a fin de que las medidas adoptadas reduzcan el estrés y prevengan su
futura aparicién. Como esto no siempre se puede lograr a corto plazo, en general se reconoce que la mejora de la
capacidad del individuo para afrontar el estrés puede ser una valiosa estrategia complementaria como parte de un
proceso mas amplio, colectivo y organizativo de la lucha contra el estrés laboral.

8. La propuesta de la OIT 2012 para La gestion integral del estrés en
los Lugares de trahajo: el enfoque SOLVE

La prevencién del estrés relacionado con el trabajo es un importante aspecto del objetivo primario de
la OIT de mejorar la salud en el medio laboral, particularmente en tiempos de crisis y recesién econémica. Es
indispensable una fuerte colaboracién entre direccién y trabajadores para encontrar soluciones para los
problemas de seguridad y salud en el lugar de trabajo con una participacién activa y la implicacién de
trabajadores y sus representantes.

Parala OIT, la mayor manera de lidiar con el estrés relacionado con el trabajo es a través de estrategias
que aborden los factores psicolégicos que sean la fuente del estrés relacionado con el trabajo y que estan
determinados por la cultura organizativa, la organizacién del trabajo y las relaciones laborales de la empresa.
Un sistema de gestion integral de la SST debe asegurar que la evaluacién de riesgos y la gestion de riesgos
psicosociales incluyen también el gestionar eficazmente su impacto de la misma forma que con otros riesgos
de seguridad y salud en el trabajo mediante la mejora de las practicas preventivas y la incorporacién de
medidas de promocién de la salud. La promocién de la salud en el lugar de trabajo es eficaz cuando
complementa las pricticas de gestiéon de la SST a fin de prevenir lesiones y enfermedades profesionales y
protege y mejora la salud y el bienestar de hombres y mujeres en el trabajo.



Ellugar de trabajo se ha convertido en un lugar de actuacién ideal para dirigir los riesgos psicosociales
emergentes a través de la accién conjunta de empleadores, trabajadores y autoridades nacionales. Esto
implica conducir una practica de salud ocupacional que implica:

la prevencion de enfermedades relacionadas con el trabajo, al igual que lesiones laborales;
la mejora de las condiciones laborales y la organizacion del trabajo;
la incorporacion de riesgos psicosociales en las medidas de evaluacion; y

evaluar las necesidades de la organizacion tomando en consideracion las interacciones
organizativas, individuales, e individual-organizativas al evaluar los requerimientos de la
salud de los trabajadores.

Precisamente, con el fin de apoyar a los mandatarios de la OIT y otros interlocutores sociales en la
proteccion de la salud y el bienestar, la OIT elaboré SOLVE: Integracién de promocién de la salud en el lugar
de trabajo® La OIT disefié6 SOLVE con el objetivo de integrar la promocién de la salud en el lugar de trabajo
en materia de SST. El paquete de formacién SOLVE se centra en la promocién de la salud y el bienestar en el
trabajo a través de la formulacién de politicas y la accién frente a las siguientes areas y sus interacciones:

Salud psicosocial:
* Estrés;
violencia psicolégica y fisica;
factores estresantes econémicos.
Adicciones potenciales y sus efectos en el lugar de:
Consumo de tabaco y fumadores;
consumo de alcohol y drogas.
Habitos de vida:
Nutricién adecuada;
ejercicio o actividad fisica;
suerio sano;
* VIH.

*

*

*

*
*

*

*
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SOLVE fue disefiado para ofrecer una respuesta integrada al lugar de trabajo para lidiar con los temas
mencionados anteriormente. Este ofrece las herramientas para el disefio de una politica a aplicar en el lugar
de trabajo, un programa preventivo y un plan de accién para reducir o eliminar los riesgos emergentes
asociados con estos problemas en el entorno laboral. A través de un entrenamiento de enfoque se presenta a
los participantes verdaderas situaciones de resolucién de problemas en el contexto de una “empresa virtual”.
SOLVE también introduce un enfoque innovador mediante el cual la salud, seguridad y bienestar de los
trabajadores ha de convertirse en una parte integral del desarrollo organizativo de la productividad y la
competitividad de la empresa.

La ventaja comparativa de la OIT reside en su experiencia en el uso del enfoque de didlogo social, que
se ha traducido en la puesta en prictica de iniciativas exitosas en lugar de trabajo y en la comunidad que
abordan estos problemas con la participacién de los empleadores, los trabajadores, los profesionales de la
SST, los gobiernos, los politicos, los servicios publicos y las organizaciones no gubernamentales. El programa
de formacién SOLVE se lleva a cabo a través de la cooperacidn técnica en los Estados Miembros y en el Centro
de Formacién de la OIT en Turin, Italia.

Prever mecanismos para abordar los riesgos psicosociales en el trabajo mediante la incorporacién de
medidas preventivas y de promocién de la salud contribuye a un mundo mas digno y humano del trabajo. La
OIT reconoce que en tiempos de cambio de trabajo y la recesién financiera mundial y social, para hacer frente
con éxito a los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo es esencial para proteger la salud y el bienestar de
los trabajadores al tiempo que mejora la productividad y se contribuye a la sostenibilidad econémica en la
economia mundial globalizada.
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1. Introduccion

La OIT acaba de editar y presentar “The new SOLVE training package: Integrating health promotion into
workplace OSH policies” (El nuevo paquete de formacion SOLVE: Integracion de la promocién de la salud en las
politicas de Seguridad y Salud en el Trabajo)'. Este nuevo producto formativo se centra en la prevencién de los
riesgos psicosociales y la promocién de la salud y el bienestar en el trabajo a través de la formulacién de
politicas y medidas de accién. Conviene advertir que no se trata de un nuevo “programa SOLVE” propiamente
dicho, sino de una revisién, ciertamente profunda, del material formativo en que se articula esta iniciativa.
Esta segunda edicién se basa en la experiencia adquirida con la aplicacién del programa de formacién SOLVE
desde 2002. Los cinco temas originales se han revisado y ampliado de un modo considerable a la luz de los
ultimos avances cientificos y sobre todo de las buenas practicas para hacer frente a los nuevos desafios de un
mundo cambiante del trabajo

Desde esta perspectiva renovadora, la nueva versién incorpora una concepcién del principio de
promocién de la salud mucho mas extensa y heterogénea. Asi, aparecen tenidos en cuenta aspectos tales
como la nutricién, el suefio saludable y la actividad fisica. El punto de partida sigue siendo que todo cambio
en la organizacién del trabajo, incluso en la “cultura del trabajo”, hoy de especial actualidad a raiz de la crisis
y las reformas laborales que se han realizado para intentar resolverla, requiere una evaluacién de los factores
psicosociales, que deben ser gestionados de forma cuidadosa para reducir el estrés. Pero ahora se pone un
énfasis especial en las nuevas situaciones dificiles en estos tiempos de crisis-cambio y que estidn
contribuyendo a un notable incremento del que llama “estrés econémico”. De ahi que el curso sobre la nueva
politica de gestién de estos riesgos cubra de una manera muy interactiva nueve temas relacionados con la
promocién de salud en el trabajo: el estrés, la violencia psicoldgica y fisica, factores de estrés econémico, el
consumo de tabaco y el humo de segunda mano, el alcohol y el consumo de drogas, la nutricién, el ejercicio o
la actividad fisica, suefio saludable, y el SIDA. También proporciona una introduccién al método y se dirige a
la promocién de la gestién de la salud laboral y la forma del concepto a la accién.

El programa SOVLE defiende que un sistema integral de gestiéon de la SST deberia garantizar que la
gestion de riesgos también incluya la evaluacién y control de los factores psicosociales para gestionar

1 Una sintesis del mismo y los enlaces a los documentos publicados, de momento sélo en inglés, estan disponibles en http://www.ilo.
org/safework/info/instr/WCMS 178438/lang--en/index.htm. El material consta de nueve temas: el estrés y la tensién econémica, la violencia, el
tabaco y los lugares de trabajo libres de humo, el alcohol y las drogas, la nutricién, la actividad fisica, suefio saludable y VIH / SIDA. El paquete
incluye un libro de trabajo del participante, guia del formador, planes de estudio, y un CD-ROM con presentaciones y material de referencia. A
fin de facilitar la lectura de los mismos, pues son de gran interés, se incluyen integramente en el CD que incorpora este nimero del Anuario
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adecuadamente el impacto en la salud de los trabajadores y de la propia organizacién. Y ha de hacerlo, por eso
resulta de gran interés su conocimiento, de la misma manera a como se hace con otros peligros y riesgos, de
modo que las medidas de promocién de la salud deben ser incorporadas a la politica de la organizacién. El
paquete de capacitacién estd dirigido a gerentes de recursos humanos, sindicatos, asociaciones de
empresarios, profesionales de la SST y los profesionales, asi como a las instituciones nacionales responsables
de la salud y el bienestar de los trabajadores. Como se resalta continuamente por sus disefiadores y
aplicadores, en légica coherencia con el caracter tripartido que caracteriza desde sus origenes a la OIT como
organizacién internacional, SOLVE utiliza el método de didlogo social para promover la implementacién de
iniciativas exitosas lugar de trabajo y la comunidad, con la participacién de empresarios, trabajadores,
gobiernos, servicios publicos y organizaciones no gubernamentales.

Por todo ello, nos ha parecido una buena oportunidad dar a conocer con algun detalle este util o
instrumento formativo-préctico. Al andlisis mds arriba realizado por su coordinadora institucional -la
Doctora FORASTIERI-, sumamos alguna informacién mds detenida sobre su dindmica de funcionamiento,
muy poco conocida en Espafia.



2. Los presupuestos del “programa SOLVE” de La OIT:
de La gestion individual a la gestion integral
(el modelo ecoldgico e inter-relacional de riesgos psicosociales)

Un importante punto de partida de este programa-herramienta formativa disefiada por la OIT es el
reconocimiento claro de que los riesgos psicosociales y sus factores no son un problema sélo del mundo
desarrollado, sino global. Siguiendo muy de cerca el enfoque al respecto de la Unién Europea, la OIT toma
nota de que en la dltima década se ha producido un extraordinario crecimiento de la atencién sobre el
impacto de los factores psicosociales en el lugar de trabajo, sin que ahora se considere como un problema
tipico de los paises ricos. El estrés laboral, formas de burnout, y el mobbing y otras formas de violencia en el
trabajo son ya, por lo general, reconocidos como temas globales, que afecta a todos los paises, de todas las
profesiones y todos los trabajadores. Asimismo, se acepta que puedan tener un impacto significativo en la
salud de los trabajadores, absentismo y el rendimiento. La rdpida globalizacién y el progreso tecnolégico han
transformado el mundo del trabajo que deriva en la creacién riesgos psicosociales emergentes cuya solucién
pasa por adoptar, de forma necesaria, un enfoque que rompa con los planteamientos tradicionales, exigiendo
la evolucién hacia nuevas y mds efectivas respuestas®.

En este contexto, se difundian y promovian una multitud de investigaciones a fin de introducir formas
innovadoras para hacer frente a las consecuencias de los factores psicosociales y, en particular, el estrés
laboral. Estas iniciativas suelen incluir practicas preventivas e incorporaba medidas de promocién de la salud
de caricter individual sobre todo, tales como una buena nutricién, el ejercicio y otras conductas relativas a
los estilos de vida saludables para contribuir al bienestar de los trabajadores. Pero, con frecuencia, se
presentaban estas situaciones no sélo como individuales sino incluso como aisladas unas de otras. Se echaba
en falta un modelo de comprensién mas global, mds integrada, que evidenciara las interrelaciones entre el
ambiente interno y el ambiente externo de la relacién laboral, como en buena medida recoge el articulo 15 de
la LPRL vy, a su través, la Directiva Comunitaria Marco. Con ello se queria evidenciar el potencial que la
promocién de salud en el trabajo de una forma integral, no aislada de la vida social, tiene para mejorar no ya
sélo la vida laboral sino también la calidad de vida en su totalidad, asi como, la productividad.

2 Asi se reconoce sin ambages en el prefacio de la nueva “Guia del Formador” creada para facilitar la labor formativa y que contiene
una valiosa informacion. En http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---safework/documents/instructionalmaterial/

wems 178397 .pdf

141



- ANUARIO INTERNACIONAL SOBRE PREVEN[:ION DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

: Sl R e o
~

e

En suma, la OIT apostaba por aquellas corrientes o enfoques doctrinales que daban preferencia a un
“modelo eco-personalista” de comprensién de los riesgos en el trabajo en general, y de los psicosociales muy
en particular. Por eso, las politicas para su gestién eficaz debian tener en cuenta no sélo la salud sino una
mejora a largo plazo el bienestar de los trabajadores y sus familias. La integracién de la promocién de la salud
integral en los sistemas de gestién de riesgos laborales, a través de politicas y practicas concretas, viables, no
s6lo contribuiria la construccién de una nueva cultura preventiva sino también a una clara mejora de la
calidad de vida social, incluyendo el crecimiento econémico.

Figura 1. El modelo ecolagico

La comunidad

El medio ambiente
social

El trabajo

Fuente: Di Martino y colaboradores, 2002,

Pero si se pone de manifiesto la interrelacién estrecha y continua entre los diversos factores de riesgo,
internos y externos, es evidente que esa misma interrelacién existe entre los diversos riesgos y sus efectos.
La evidencia cientifica muestra que en el largo plazo, el estrés laboral puede contribuir a trastornos musculo-
esqueléticos y problemas de salud, como hipertension y las enfermedades de tipo cardiovascular, sino que
también puede alterar las funciones inmunolégicas que, a su vez, puede facilitar el desarrollo de cincer. Por
otra parte, el estrés laboral también contribuye a la incapacidad para hacer frente al trabajo como asi como
la pérdida de oportunidades de carrera, incluso de empleo. En términos mas generales, puede llevar
indirectamente a los problemas dentro y fuera del lugar de trabajo tales como la violencia, el abuso de drogas,
el tabaco y el alcohol, las relaciones tensas de la familia, la depresién e incluso el suicidio.




Este enfoque global representa los costos potencialmente enormes, tanto en términos de sufrimiento
humano como de carga econémica, mas en época de profunda crisis, que tendria un planteamiento de
caracter segregacionista, sin atender a esa conjuncién de factores y riesgos

Figura 2. Las interrelaciones enire los problemas psicosociales
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Fuente: Di Marting y colaboradores, 2002,

3. EL sentido y alcance del primer programa SOLVE

Para corregir estos problemas en el nivel de la organizacién de empresa es necesario instaurar una
politica de gestién integral, coherente con la citada dimensién compleja, global e interactiva de los factores y
riesgos psicosociales. Los enfoques tradicionales no han tratado las exigencias politicas ni las medidas
necesarias para reducir la negativa repercusién de los problemas psicosociales. El programa SOLVE
(acrénimo formado con letras de Stress,Tobbaco, Alcohol y drogas, HIV, y Violence) perteneciente al Programa
InFocus de Seguridad y Salud en el Trabajo y Medio Ambiente de la OIT (SafeWork), brinda una respuesta a 143
esta exigencia y a las interacciones que genera. Combina objetivos econémicos y sociales haciendo hincapié
en los éxitos, los bajos costos y las soluciones practicas que responden a las necesidades tanto de la empresa
como de los trabajadores.
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Por eso el proyecto vincula asimismo los problemas psicosociales con elementos convencionales de
interés para la gestién empresarial como la productividad, la calidad, la satisfaccién de los trabajadores y las
relaciones con los clientes. De este modo se mejora el enfoque de la primera edicién de SOLVE que, publicado
en 2002, fue disefiado como una respuesta directa a las necesidades de los mandantes de la OIT para proteger
a los trabajadores contra la aparicién de riesgos psicosociales y promover su salud y bienestar en el lugar de
trabajo®. Sin embargo, pronto se vio la necesidad de formular una politica eficaz de tratamiento y prevencién
de problemas psicosociales desde un enfoque binario: pues también beneficia a la actividad empresarial. El
propdsito de este programa de capacitacién, tanto en la primera como sobre todo ahora en la segunda
version, es contribuir al disefio de politicas laborales y medidas preventivas sobre la base del conocimiento
global adquirida®.

A través de cursos de educacién, SOLVE fomenta que los altos ejecutivos, los directores de recursos
humanos, los profesionales de la seguridad y salud en el trabajo y los representantes de los empleadores y de
los trabajadores elaboren una politica abarcadora para sus respectivos lugares de trabajo. Esa politica deberia
comportar cuestiones como la prevencién, la no discriminacién, el respaldo social, la participacién de los
trabajadores, el suministro de capacitacién e informacién y el suministro de tratamiento y rehabilitacién. La
politica deberia reclamar un sistema de gestién de la seguridad y salud profesionales que garantice la
elaboracién, aplicacién y evaluacién sin escollos. Estos son elementos politicos comunes importantes no
solamente para prevenir la violencia sino también el estrés laboral y otro tipo de riesgos vinculados con la
organizacién y las relaciones sociales y ambientales, también las externas a la empresa.

La incorporacién de todos estos elementos en una politica integrada brinda una base estable y
abarcadora para tratar todos los problemas psicosociales. Para los trabajadores y los supervisores, SOLVE

3 Asi lo expresa la Dra. FORASTIERI, coordinadora de este programa a nivel internacional, en el Prefacio de la segunda edicion:
“SOLVE: Lessons plans”. En http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---safework/documents/instructionalmaterial/
wems 178394 .pdf

4 De ahi la conexién con el programa SIMAPRO. Este es un programa de la OIT para avanzar en la sostenibilidad de las organizaciones
a partir de las personas. Con el SIMAPRO se instalan practicas basadas en el Trabajo Decente orientadas a la mejora econdmica, social y
ambiental, partiendo del dialogo social, el aprendizaje permanente en red y la medicion de resultados. Existen evidencias contundentes que
la relacion entre la mejora de productividad y las condiciones de trabajo decentes se apoyan mutuamente. Para que se de esta combinacion,
se requiere de un ambiente de dialogo social, orientado al aprendizaje permanente e incluyente en las organizaciones. Los actores sociales
a nivel mundial han afirmado este planteamiento, a través de la recomendacion 195 de la OIT, sobre el desarrollo de los recursos humanos.
SIMAPRO es un programa de la OIT que ha evolucionado segun el liderazgo que las Oficinas, Centros y Departamentos estan demostrando
en cuanto a generar casos sectoriales y marcos institucionales que lo van adoptando y adaptando en los paises. Vid. http://simapro.oit.org.
mx/index.php?option=com content&view=article&id=2148&Itemid=254




prevé medidas a través de cursos de educacién y formacién, traduciendo la politica en accién en el nivel de
las bases. Se proporciona a las empresas y organizaciones que han pasado por los cursos de este programa
una serie de paquetes de formacién para trabajadores y supervisores. A medida que se desarrolla la politica
en una organizacién también se deberian desarrollar los canales por los que se brindara informacién sobre
esa politica a toda la mano de obra y se deberia mejorar la aplicacién de la politica en todos los niveles

Entre los principales instrumentos de este “curso interactivo™

Manual SOLVE ~GUIA DEL FORMADOR-*

GAEC -Guia de Autoformacion y Evaluacion por Competencias- 14 (Contribuir a la calidad
en el trabajo y vida personal) y la GAEC 13 —Autoevaluacion-. Estas Guias de Autoformacion
por Competencias son luego adaptadas a cada sector y cultura local

Talleres de Formacion: a través de ellos se ofrece una propuesta técnica y operativa para
representantes de empleadores y trabajadores que son responsables o estdn relacionados con
el tema de la salud en el trabajo del sector industrial o econémico concernido. Los participante
practican un esquema de diagndstico para atender los factores psicosociales del programa
SOLVE que le permita la elaboracion de un plan de atencién a “SOLVE” en el sector concreto,
auxilidndose de la aplicacion de las GAEC y la retroalimentacién de las buenas prdcticas
llevadas a cabo en el Sector

De este modo, SOLVE reacciona al planteamiento tradicional en este &mbito. Antes se privilegiaba una
atencién de los trastornos psicolégicos que llamara la atencién sobre su dimensién técnica, privilegiando el
recurso a expertos externos que se ocuparan especificamente de estos problemas e intentaran tratar sus
sintomas. SOLVE apuesta por un enfoque dialdgico, en lo que concierne a los actores de la accién formativa,
con lo que los trabajadores no sélo son parte “pasiva” —alumnos-, sino activa -formadores-, asi como, en el
fondo, por un sistema de formacién basado en la “gestién de competencias”.

5 Esta Guia esta disponible en el sitio web: http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---safework/documents/
instructionalmaterial/wems 178397.pdf. Lo recogemos en PDF en el CD que acompafia a este volumen del Anuario Internacional
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4. Las claves del curso formativo interactivo SOLVE: La primacia del
enfoque dialdgico y el principio de gestion participada

La metodologia empleada en los cursos de formacién del programa SOLVE esta destinada a permitir
que una organizacién o empresa integre las cuestiones psicosociales en la politica global de la empresa y
establezca un marco para la accién preventiva. A fin de atender a las necesidades de diversos publicos, se han
elaborado cuatro cursos de formacién SOLVE:

- SOLVE para directores gerentes (2 horas y media)
- Curso de politica SOLVE (40 horas)
- SOLVE para los trabajadores (1 hora y media)

- MicroSolve (2 horas). Una vez que una empresa u organizacién ha completado el Curso de
politica SOLVE, podra acceder a una serie de médulos practicos MicroSolve. Los médulos
MicroSolve se centran en reconocer, tratar y prevenir los cinco problemas psicosociales
abarcados en el Curso de politica SOLVE, sin perder de vista en ningin momento la idea de
que los problemas psicosociales estan relacionados entre si. A medida que se extienda la
aplicacién del programa SOLVE, se irdn elaborando nuevos mddulos MicroSolve en los planos
internacional, regional y nacional, que vendran a afadirse a los ya existentes.

Mientras que SOLVE para directores gerentes y el Curso de politica SOLVE se refieren a las cuestiones
de politica, las medidas especificas se desarrollan a través de un programa de orientacién del trabajador, los
cursos SOLVE para los trabajadores y MicroSolve (descritos a continuacién), que se refieren a cada uno de los
cinco 4mbitos definidos en SOLVE.

¢Cémo funciona SOLVE? El curso sobre formulacién de politicas se desarrolla a lo largo de cinco dias.
Cada jornada se dedica a un problema psicosocial diferente y se estructura con arreglo a un proceso de
aprendizaje en tres fases.

La primera se ha disefiado para fomentar la adquisicién de una actitud abierta respecto a los problemas
y la creacion de un entorno en el que todos se sientan comodos analizando las distintas cuestiones y se
muestren dispuestos a conocer nuevas ideas.



Por ejemplo, en el caso del estrés, la tarea puede consistir en ampliar la concepcién que suele tenerse
de este trastorno y en poner en cuestion los estereotipos relativos a las ocupaciones en las que tiende a
padecerse.

En la segunda fase se imparten a los participantes conocimientos basicos relativos a los problemas y al
modo de establecer un marco de formulacién de politicas que permita abordarlos con eficacia. A su
conclusién, es posible que los asistentes no sean expertos mundiales, por ejemplo, en VIH/SIDA, pero habran
asimilado ciertas nociones respecto a la manera de afrontar esta enfermedad en el lugar de trabajo, y sabran
c6mo elaborar una politica concebida para el conjunto de su compafiia que, mediante el apoyo a los enfermos
y alos que les rodean, atenuard los efectos negativos sobre la actividad empresarial.

Por ultimo, los participantes se someteran a un ejercicio de simulacién especialmente disefiado para el
proyecto, en el que pondran a prueba sus nuevos conocimientos y comprobardn de primera mano algunas de
las dificultades que suelen plantearse.

En el &mbito académico general el planteamiento de SOLVE ha atraido ya el interés. Universidades de
Estados Unidos, Namibia, Sudafrica, Malasia y Tailandia han llevado a cabo experiencias de integracién del
curso SOLVE sobre formulacién de politicas en sus planes de estudios vigentes, asi como la incorporacién de
la investigacién en el proyecto, ya sea en los cursos de licenciatura o de doctorado. El conocido programa
Universitas sobre la mejora de la Innovacidn, educacién y capacitacion para el trabajo decente y el desarrollo
humano trata de utilizar SOLVE para poner en prictica un planteamiento integrado respecto a la promocién
de asociaciones entre agentes locales, universidades e instituciones nacionales e internacionales. Con ello se
capta bien el reto de una nueva asociacién entre las universidades y los interlocutores sociales mas atenta a
las necesidades reales y practicas de los trabajadores

Los problemas psicosociales son culturalmente sensibles. Es necesario asegurarse de que el desarrollo
tanto de la politica como de la accién apuntada hacia la solucién sean acordes con la cultura local. Todos los
analisis sobre el programa nos resaltan que el modelo educativo SOLVE resulta altamente participativo (la
mitad de los cursos de politicas consisten en discusiones y ejercicios de simulacién), por lo que, como se dice,
los asistentes tienen un papel activo en la busqueda de soluciones y participan en las actividades utilizando
sus propias normas culturales.

Precisamente, y a fin de propiciar la maxima adaptacién del programa tanto al sector de actividad de
referencia como a la experiencia institucional en que se deben adoptar las politicas, SOLVE esta presidido
por un enfoque de adaptabilidad. Por eso, ni se agota ya en el sector econémico que le dio vida —el
manufacturero- ni tampoco responde a una tGnica cultura de gestién organizativa e institucional, sino que
estd preparado para adaptarse tanto al sector como a la cultura local -normalizacién- en lugar de intentar
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que la cultura local se adapte al programa —normativizacién-. Una prueba de su vocacién de universalidad,
pero también de adaptacién, es que inici6 su andadura sélo en inglés, francés y tailandés. Y ahora, tras a
travesar, diferentes etapas de negociacién institucional, se cuenta con traducciones al portugués, al espafiol,
ruso, alemdn, italiano —en Turin esta el Centro Internacional de Formacién- y bulgaro. El objetivo es que
pronto se agreguen otros idiomas, aunque conviene poner de relieve que la traduccién de sus nuevos
materiales a esos idiomas, incluido, por lo que a nosotros atafia, el espatiol, suele tardar tiempo.

La OIT, atn con medios limitados, ha desarrollado una gran capacidad para aplicar SOLVE en una serie
creciente de paises del mundo, tanto en regiones en desarrollo como desarrolladas, si bien la experiencia
evidencia que, curiosamente, ha tenido una mayor proyeccién en las menos desarrolladas. Una parte del
paquete educacional de SOLVE forma a directores de cursos y a moderadores nacionales para que organicen
y apliquen este programa. A través de la OIT, se selecciona una institucién que sirva como institucién
anfitriona para el programa SOLVE. Esta institucién asume la responsabilidad de coordinar los cursos y la
ensefianza del programa SOLVE en el plano nacional. A medida que se desarrolla la metodologia SOLVE en
un pafs, la institucién en cuestién estudia la posibilidad de adaptar el programa SOLVE a la cultura local y a
distintos publicos o sectores ocupacionales, como ha sucedido, por ejemplo, en Méjico y el sector de la
industria azucarera. La institucién anfitriona también puede considerar la posibilidad de elaborar médulos
MicroSolve para su utilizacién en el plano nacional, asi como la traduccién del programa SOLVE a los idiomas
locales.

Actualmente el programa ya se aplica en mds de 30 paises de todo el mundo y cuenta con mas de 200
directores de cursos. Y seguro que crecerdn con el nuevo paquete formativo, mucho mas agil y eficaz.

6 Un ejemplo reciente en castellano puede encontrarse en el Taller de Formacion: “Estudio de condiciones para abordar los trastornos
psicosociales y la promocion de la salud en el trabajo de la industria azucarera, México, 2011”. La informacién sobre objetivos, metodologia
y condiciones de realizacién esta disponible en http://api.ning.com/files/30INQ8gXrcX7e7n9uEP1Eq29GAaRgPbXcB160mItNLCx2Q37n
u-PGVtEi3ZeWBcTn8vwAp8brf-NUdFvITSDXUinOR*kEaHg/ProgramaTallerdeFormacionSOLVE2011.pdf. Para la formacion de formadores
de interés el Curso previsto para noviembre de 2012 en el Centro Internacional de Formacion de la OIT en Turin: “SOLVE training of trainers:
Integrating health promotion in occupational safety and health policies”. El objetivo general de este curso es desarrollar conocimientos y
habilidades que conduzcan a la integracion de las cuestiones de promocion psicosociales y de salud en una politica global de la empresa y
establecer un marco para la accién preventiva. Este curso se impartira en francés.
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UNA NUEVA GUIA DE BUENAS PRACTICAS PARA LA PREVENCION
DEL ESTRES EN LOS LUGARES DE TRABAJO:
DE LA PREOCUPACION A LA ACCION

Técnico Superior de Prevencion de Riesgos Laborales




Imario

1. EL agravamiento del problema del estrés Laboral con La crisis financiera
2. Las claves de 3 Guia de Evaluacion del Estrés Laboral de a OIT: avanzando en mejoras practicas




1. EL agravamiento del problema del estrés lahoral
con La crisis financiera

La OIT acaba de alertar de la creciente preocupacién que deriva de la fuerte influencia de la crisis
financiera en el deterioro de la seguridad y salud de los trabajadores no sélo de Europa sino de todo el mundo.
Asi se ha puesto de relieve por parte del responsable del servicio de “trabajar con seguridad” (Safework) con
ocasién de la noticia relativa al procesamiento e imputacién del ex Director General de France Telecom por
su presunta participacién en una ola de suicidios de personal. A juicio de este alto responsable de la OIT no
se trata, en el fondo, de una cuestién puntual, o de un problema particular, sino que tendria la virtud de
poner de relieve un tema que rara vez se considera prioritario en las politicas laborales, de empresa y
publicas, pero que tiene enormes implicaciones para la salud de los trabajadores: el estrés’.

De este modo la OIT se situaba a contracorriente de las actuales politicas dirigidas a los recortes y
reduccién de derechos sociales como camino para salir de la crisis, y plantea una opcién alternativa y
opuesta. Propone invertir mas en la salud laboral, “no sélo por el sufrimiento humano, sino también porque
el estrés tiene un costo alto”.

Precisamente, el caso FRANCE TELECOM, lejos de suponer un muy lamentable episodio aislado
representaria una confirmacién —evidencia- empirica de los resultados puesto de relieve por un creciente
nimero de estudios, que ponen de relieve el gran impacto negativo que inadecuadas politicas de
reestructuracién empresarial tienen en la salud mental de los empleados. De ahi que se insista en el alto
coste total de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales por la incidencia del estrés. La OIT
enfatiza, desde esta perspectiva, cémo desde hace afios la Unién Europea se ve obligada a gastar entre un 2,6
y un 3,8 por ciento del producto interno bruto (PIB)
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1 Vid. El articulo en la web de la OIT “Why stress at work matters” (“ ; Por qué importa el estrés laboral?”? En http://www.ilo.org/global/
about-the-ilo/newsroom/features/WCMS 184786/lang--en/index.htm
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La crisis financiera y su potencial impacto en la salud y la seguridad en el trabajo.

Crisis financiera - recorte en costes
- disminucién del gasto publico
- disminucién de la produccion
- disminucién del empleo (recortes de personal)
- eliminacion de ciertas facilidades

\

Cambios organizacionales - re-priorizacion de recursos
- reduccion de las funciones “no productivas”
disminucion de los recursos en SHT

- mas trabajo a tiempo parcial y temporal
- mas externalizacion y subcontrataciéon
- despidos de trabajadores




Pero advertido de nuevo el problema, evidenciadas las razones de cémo lejos de resolverse se va
agrandando, el responsable de la OIT prefiere poner el acento en las soluciones. Segun la OIT, la mejor
manera de abordar estos problemas es a través de estrategias no generales o abstractas, en buena medida
ideales, sino adaptadas a las condiciones especificas del lugar de trabajo en cuestién. Los problemas de una
organizaciéon del trabajo, incluso de caracteristicas andlogas — grandes dimensiones, sector industrial...-
pueden ser muy diferentes en un pais —desarrollado, por ejemplo- o en otro —en vias de desarrollo-, 0 en un
sector —servicios- o en otro —industria-.

Ahora bien, lo que no cambia y hay que respetar en todo caso, es el modo activo o proactivo y dialégico
de hacer frente al problema. Esto es, la OIT insiste en el éxito que suponen las politicas de prevencién del
estrés —como en general de la seguridad y salud en el trabajo- basadas en una estrecha colaboracién entre la
direccién y los trabajadores. Esta cooperacién se revela como una via importante en la busqueda de soluciones
para la seguridad en el trabajo y problemas de salud. La participacién y la implicaciéon de los trabajadores, sus
representantes y los sindicatos son aiin mds esenciales en la prevencién del estrés en el trabajo. Por eso, se
insiste en al valor que tienen las nuevas publicaciones de la OIT en esta direccién, pues recogerian no sélo la
evolucién cientifico-técnica en la materia, sino la experiencia de maultiples sectores y organizaciones en
practicas acordes para intentar mejorar la calidad de vida en los lugares de trabajo a través de una mayor
atencion a este nuevo tipo de riesgos, muy en particular el estrés, pero no sélo.

2. Las claves de la Guia de Buenas Practicas Preventivas del Estrés
laboral de La OIT: avanzando en mejora practicas

Precisamente, estas convicciones y evidencias han servido de presupuesto, como se pone de relieve de
modo expreso en el texto, para la elaboracién de una Guia de Evaluacion Prdctica del Estrés Laboral en 2012. La
dimension practica estd presente desde el inicio, ya en su titulo y sobre todo en su subtitulo: Stress prevention
at work check-points. Practical improvements for stress prevention in the workplace (Puntos de Evaluacién o Control
del Estrés Laboral. Mejoras prdcticas para la prevencion del estrés en el trabajo)?.

2 Tanto la version en inglés como la version en castellano —traduccidn del Observatorio Permanente- estan disponibles en el CD que
acompania este volumen
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Para su elaboracién la OIT organiz6 un grupo de expertos para recopilar los principales “check-points”
(puntos de evaluacién-control) de la prevencién del estrés en el trabajo. El grupo estaba compuesto por seis
especialistas en estrés y mejora del trabajo externos asi como por personal de la OIT. Se recopilaron 50
puntos de evaluacién-control, mediante una metodologia de trabajo basada fundamentalmente en una
reunién de una semana en la oficina central de la OIT, previo debate amplio entre todos los integrantes de la
comision a través de los sistemas electrénicos.

En principio se concibe como una suerte de “Manual préictico” y reflejaria la creciente necesidad de
medidas para tratar los problemas que causan estrés en el lugar de trabajo. Los 50 puntos de evaluacién-
control que incluye estdn basados en las experiencias de los expertos que contribuyeron a su estudio y
preparacién en la implantacién de la prevencion del estrés en el lugar de trabajo. Las propuestas de mejora de
estos “puntos de evaluacién” estdn también basadas en un nimero de principios esenciales que han
demostrado ser practicos y aplicables a lugares de trabajo reales. Estos principios incluyen:

Las soluciones inmediatas necesitan siempre ser desarrolladas y adaptadas mediante la
participacién activa de gerentes y trabajadores

La constitucion de un “grupo de trabajo” es favorable o beneficios para la planificacién e
implantacion de mejoras prdcticas.

La accion polifacética o multidimensional es necesaria para asegurar que las mejoras se
mantengan con el paso del tiempo.

Los programas de accién continuada son necesarios para ajustar mejoras a nivel local, esto es,
para asegurar su adaptabilidad y concrecion

Los denominados “check-points” o “puntos de evaluacién-control” presentan una serie de mejoras
sencillas, y de bajo coste, en el lugar de trabajo listas para ser aplicadas en diferentes situaciones laborales.
En la medida en que las evaluaciones de trabajo cubren amplias 4reas, los usuarios o gestores de la Guia son
estimulados a tomar parte en las acciones de todo tipo que tengan en cuenta situaciones locales. La utilidad
de un manual de accién orientada que contenga puntos de evaluacién practicos vendria demostrada mediante
la experiencia de la OIT al usar las listas de los programas WISE (Mejora del Trabajo en Empresas Pequeiias)
y WIND (Mejora del Trabajo en Desarrollo Comunitario), y a través de la retroalimentacién de los
constituyentes tripartitos de la OIT, cuerpos profesionales, practicantes de seguridad y salud ocupacional y
ergonomistas del lugar de trabajo que usan Puntos de evaluacion Ergondmicos, publicados en 1996 y revisados
el 2010.



En el documento se indican tres modos fundamentales de usar este Manual. A saber:

a) aplicando puntos de evaluacion concretos del manual al lugar de trabajo por
medio de listas itiles adaptadas localmente

Para aplicar los puntos de evaluacién a un lugar de trabajo determinado se aconseja seleccionar un
numero concreto de elementos de evaluacién que se consideren importantes para ese lugar de trabajo.
Normalmente, alrededor de 20-30 elementos son apropiados para la aplicacién inicial del manual. Las copias
de las paginas correspondientes a los elementos de evaluacién seleccionados pueden ser distribuidas para su
uso en sesiones introductorias a la seguridad y salud ocupacional, intervenciones en el lugar de trabajo o en
el control del riesgo relacionado con el trabajo.

Basandonos en los elementos seleccionados, se puede recopilar una lista breve. Dicha lista deberia
concentrarse en acciones de mejora en potencia que serd mas efectiva cuando sea utilizada junto a las copias
de las paginas seleccionadas del manual. Es aconsejable desarrollar una lista adaptada a nivel local,
afiadiendo varios elementos apropiados para acciones locales de mejora. Por su parte, los resultados de las
“visitas al lugar de trabajo” —imprescindibles en este método de evaluacién o control- deberian ser discutidos
en grupos pequerios y luego examinados en otros grupos de discusién que incluyan a todos los participantes
o representantes del grupo. En todo caso, como se dijo, un “grupo de trabajo” que use los elementos de
evaluacion seleccionados es esencial para identificar mejoras précticas a nivel local.

b) preparando folletos de informacion listos para usar

Para la preparacién de folletos, se puede producir un nimero limitado de puntos de evaluacién usando
este manual. La estructura simple y uniforme de cada punto de evaluacién es beneficiosa para este propésito.
Seré util revisar las pdginas de los puntos de evaluacién afiadiendo comentarios e informacién que reflejen
las condiciones locales. Esto puede conseguirse de forma relativamente facil, pues el manual se centra en
opciones de mejora simples y practicas. Por ejemplo, se pueden crear folletos utiles usando buenos ejemplos
logrados a nivel local conforme a estas opciones practicas.

(9] Organizando talleres de entrenamiento para cambios inmediatos en el lugar de
trabajo

Una forma préctica de usar el manual en el entrenamiento para la implantacién de mejoras disefiadas
para prevenir el estrés en el lugar de trabajo es organizar talleres sencillos de entrenamiento para personas
de la comunidad para lograr la aplicacién de medidas practicas. La experiencia del referido WISE con las
actividades de aplicacién o entrenamiento y programas similares de participacién ha demostrado la
efectividad de los talleres de entrenamiento que duran de 1 a 4 dias y que usan un buen y practico enfoque
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basado en la préctica a nivel local. En tales casos el Manual pretende ser usado como un material orientativo
en talleres sencillos de entrenamiento en la prevencién del estrés en el trabajo. Tales talleres pueden
combinarse con el uso de listas adaptadas a nivel local y folletos, como se describi6 anteriormente, con lo que
se propiciaria una accién mds integrada y eficaz sin que el coste sea mas significativo.

El entrenamiento puede facilitarse con algunos ejercicios practicos para la implantacién de mejoras,
mediante el uso de una lista basada en este manual y folletos relacionados. El documento pone el acento en
la necesidad de interiorizar de un modo efectivo que las mejoras practicas en el lugar de trabajo pueden
alcanzarse mediante la aplicacién de los principios de accién orientada promovidos en el Manual. A tal fin se
da una serie de “sugerencias” de uso que pueden consultarse ficilmente en el documento traducido de la
versién inglesa original de esta Guia 0 Manual practico y a cuya lectura atenta remitimos. El que contenga no
s6lo recomendaciones escritas y precisas sino ilustraciones —ejemplos graficos- ayuda a darle una mayor
visibilidad a los problemas y sus soluciones.

En suma, como expresa su Prélogo y nosotros compartimos plenamente, esta publicacién es bastante
mads que un simple Manual de estrés mas, pretendida o realmente practico. Como se ha dicho, combina tanto
la formulacién sencilla y concreta cuanto el ejemplo. En este sentido, buena parte de sus ilustraciones sirven
de Guia para auditar buenas practicas de seguridad y salud que, por supuesto, conllevaran beneficios en la
reduccién del estrés. Se espera que la publicacién de este documento complemente las actividades de la OIT
que tienen por objeto la mejora de las condiciones en el lugar de trabajo y la prevencion del estrés en el
trabajo en muchos paises alrededor del mundo.

Pero es que, ademds, pretende ser un instrumento de adaptacién continuada, a través de la frecuente
interacciéon entre disefiadores del instrumento y sus aplicadores. La experiencia y retroalimentacién en la
aplicacién de los puntos de evaluacién listados a continuacién en los diferentes tipos de lugares de trabajo
-manufacturero, informatico, agrario, servicios...- sera util para una posterior mejora de esta publicaciéon. En
este sentido de adaptacién continuada, la herramienta evaluadora nace ya con la pretensién de ser mejorada
y revisado en el futuro a través de su aplicacién en diferentes paises e industrias, por lo que su validacién
pasard a ser no ya sélo técnica sino empirica. Realmente esta pretensién es inherente a todos los métodos de
evaluacién. El problema es que pocos son los que realmente cuentan con un volumen o ntmero de
aplicaciones suficientemente relevante como para arrojar luz sobre las virtudes reales de la herramienta y sus
limitaciones aplicativas. Confiemos que este instrumento cuente con ese elemento de verificacién practica,
hoy brillante por su ausencia en la mayoria de los disponibles.



__|Estres en el trabajo

Puntos de evaluacion-control
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Punto de control/evaluacion 1

Desarrollar y comunicar la politica y estrategias del lugar de trabajo para la prevencién del estrés en el
trabajo.

Por qué

- El estrés en el trabajo estd muy relacionado con las condiciones de trabajo y la forma en la que el
trabajo esta organizado. La prevencidn del estrés en el lugar de trabajo deberia por tanto estar basada en una
politica y estrategias claras para asegurar un trabajo decente. Se deberia recalcar a todos los empleados y
supervisores que el esfuerzo en conjunto es necesario para una mejora continua de las condiciones de trabajo
y la organizacién del trabajo. La cooperacién cercana entre la direccién y los trabajadores es necesaria como
punto de inicio.

- La prevencion del estrés deberia formar parte de los sistemas de CONTROL/EVALUACION de
seguridad y salud ocupacional en el lugar de trabajo. La planificacién e implementacién de medidas
preventivas deberia estar basada en la valoracién de los riesgos en el trabajo y la fijacién de prioridades para
mejoras practicas.

- Un enfoque participativo, involucrar activamente a los gerentes, supervisores y trabajadores y sus
organizaciones, es lo mas efectivo a la hora de reducir el estrés en el trabajo. El estrés en el trabajo se
relaciona con multiples factores, incluyendo factores psicosociales, horarios laborales, métodos de trabajo,
ambiente de trabajo y equilibrio en la vida laboral. Estos multiples factores, que requieren intervenciones de
todo tipo, son mejor tratados mediante un enfoque participativo. El énfasis en la prevencién del estrés en el
trabajo es situado de esta manera en los pasos tomados en multiples aspectos del trabajo relacionados con el
estrés.



Como

1. Establecer una politica de trabajo clara en colaboracién con los empleados y sus organizaciones para
alcanzar un trabajo decente en el lugar de trabajo. Las declaraciones de la politica deberian establecer un
claro compromiso en el CONTROL/EVALUACION de la seguridad, salud y bienestar de los trabajadores.
Estas declaraciones de la politica deberian ser comunicadas a todos los trabajadores.

2. Integrar la prevencion del estrés en la politica del lugar de trabajo y adoptar estrategias de unién
(p-€¢j., basadas en un enfoque participativo que involucre gerentes, supervisores y trabajadores) en las
medidas practicas para implementar la politica. Las estrategias deberian ser establecidas en linea con las

actividades de CONTROL/ EVALUACION de riesgo llevadas a cabo dentro de los sistemas de CONTROL/
EVALUACION de seguridad y salud ocupacional en el lugar de trabajo.

3. Designar personas clave responsables de facilitar y apoyar el enfoque participativo tomado, de
acuerdo con las estrategias de seguridad, salud y bienestar de los trabajadores establecidas, incluyendo la
prevencion del estrés en el trabajo.

4. Fijar metas concretas para cada afio, u otro periodo predeterminado, para mejorar la seguridad,
salud y prevencion del estrés. Planificar e implementar acciones factibles de mejora para alcanzar estas metas
a corto plazo a través de medidas participativas.

5. Las estrategias deberfan incluir CONTROL/EVALUACION vy revisién de las acciones tomadas y
actividades de seguimiento para continuar las acciones de mejora.

Algunos consejos mas

- Recoger ejemplos de buenas practicas en términos de prevencién del estrés en el lugar de trabajo o en
otros lugares de trabajo similares. Difundir ejemplos de medidas efectivas que conduzcan a la reduccién del
estrés y a la mejora de la cultura en el lugar de trabajo.

- Comunicar un resumen de las acciones tomadas en términos de seguridad, salud y bienestar en el
lugar de trabajo a todos los empleados y supervisores, a través de reuniones, anuncios, boletines informativos
y e-mails.
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- Discutir la efectividad de las medidas anti-estrés y las formas de mejorar las acciones, en reuniones y
consultas gerente-trabajador.

Puntos a recordar

Comunicar a todos los trabajadores y supervisores la politica y estrategias del lugar de trabajo basadas
en un enfoque participativo para asegurar un trabajo decente y la prevencién del estrés en el trabajo.

Figura 1a. Establecer una politica clara en el lugar de trabajo exponiendo el claro compromiso en el CONTROL/
EVALUACION de la prevencién en el estrés en el trabajo. La politica deberia ser comunicada a todos los trabajadores.




Figura 1b. Fijar metal concretas cada ario para mejorar la seguridad, salud y prevencion del estrés en el trabajo a través de
medidas participativas que involucren a los supervisores y los trabajadores.

[ g

163



164

ANUARIO INTERNACIONAL SOBRE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Punto de control/evaluacion 2

Establecer procedimientos para prohibir la discriminacién y el trato injusto a los empleados.

Por qué

- Aquellos que trabajan juntos en un lugar de trabajo pueden tener diferentes formaciones y
capacidades. Es importante tratar a los trabajadores de manera justa y con respeto. Deberia existir una
politica de trabajo abierta en la que todos los trabajadores fueran tratados de la misma forma
independientemente de su género, raza, religién o creencias. Eliminando la discriminacién, una cultura de
trabajo saludable puede ser establecida. Una politica abierta no discriminatoria como ésta puede proporcionar
una buena base para la prevencién del estrés en el lugar de trabajo.

- Las medidas discriminatorias y el trato injusto son grandes factores estresantes en el trabajo. La
asignacién del trabajo, el desarrollo de la carrera, la carga de trabajo y la organizacién del trabajo deberian
estar justamente dispuestos para evitar la discriminacién. Iguales oportunidades para hombres y mujeres es
esencial. Un esfuerzo realizado en conjunto es indispensable para alcanzar esta meta.

- Procedimientos antidiscriminacién claros y medidas y acciones apropiadas para tratar las quejas
mejoraran o incluso eliminardn las condiciones estresantes y prevendran el estrés en el trabajo. Deberia
notarse que algunos conflictos en el lugar de trabajo ocurren debido a acciones discriminatorias de algunos
gerentes, supervisores o trabajadores. Estos procedimientos deberian especificarse en la politica contra la
discriminacién del lugar de trabajo.



Como

1. Establecer procedimientos en el lugar de trabajo para prohibir la discriminacién en el mismo. Estos
procedimientos deberian tener como objetivo la equidad y el trato justo en el lugar de trabajo. Deberian
asegurar el mantenimiento de la justicia en la asignacién de los trabajos, tareas, ascensos, beneficios y otros
términos o condiciones de empleo. En particular, las distinciones relacionadas con el empleo en base a la
edad, raza, sexo, discapacidad, nacionalidad o religién deben prohibirse. Las acciones que violen la politica
de equidad deberian ser comunicadas tan pronto como sean descubiertas y paradas antes de que conduzcan
a una situacién seria.

2. Comunicar a todos los gerentes, supervisores y trabajadores la politica de equidad del lugar de
trabajo y los procedimientos para prohibir cualquier medida o accién discriminatoria.

3. Deberian ser incorporados procedimientos para mantener la privacidad en el trato de las acciones
discriminatorias. Esto no deberia obstaculizar ni retrasar la correccién de las medidas discriminatorias en
el lugar de trabajo.

4. Asignar un miembro del personal al que los trabajadores se puedan dirigir cuando reciban un trato
injusto o desigual. Asegurarse de que cada caso sea tratado con prontitud y justicia.

5. Prestar especial atencién a la distribucién justa de las tareas. Es necesario comunicar la importancia
de una distribucién justa a todos los gerentes, supervisores y trabajadores y seguirla de manera coherente.

Algunos consejos adicionales

- Como parte de la cultura del lugar de trabajo, tratar a todos los trabajadores igualmente. Es esencial
ser coherente en la igualdad en el lugar de trabajo y en un trato justo para todos.

- Sea rapido a la hora de admitir los fallos, especialmente cuando el trato injusto o discriminacién haya
ocurrido por parte de la direccién.

- Las sugerencias sobre trato justo o las quejas sobre discriminacién por parte de los empleados deben
ser consideradas seriamente y tratadas con prontitud. Esto ayuda a desarrollar la igualdad en el lugar de
trabajo con la cooperacién de todos los gerentes y los empleados.
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Puntos a recordar

Estableciendo procedimientos claros para la prohibicién de la discriminacién en base a la edad, raza,
sexo, discapacidad, nacionalidad o religién, una cultura de apoyo al trabajo decente puede ser establecida en
el lugar de trabajo.

Figura 2a. Comunicar a todos los gerentes, supervisores y trabajadores la politica de equidad del lugar de trabajo y los
procedimientos para prohibir cualquier accion discriminatoria.




Figura 2b. Asignar un miembro del personal al que los trabajadores se puedan dirigir cuando reciban un trato desigual o
injusto. Cada caso debe ser tratado con prontitud y justicia.
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1.

No sélo disponer de un empleo, sino también las condiciones y ambiente en que éste se desenvuelve,
constituyen una parte muy importante de la vida de toda persona. Para la gran mayoria de las personas, su
trabajo no es sélo la tnica forma de obtener ingresos para poder sostenerse, a ellos y a su familia -articulo 35
CE-, sino que es mucho mas que eso, hasta el punto de definir una parte significativa de su identidad,
personal y social. Por eso, una clave del modelo social europeo, sefial de identidad a su vez de la forma de ser
y existir Europa en su relacién con el resto del Mundo, al menos hasta hace bien poco tiempo -antes de la
crisis-, ha sido la de garantizar una razonable seguridad a los ingresos derivados del trabajo y a la propia
continuidad de éste. De ahi que, como ensefia la OIT y su enfoque de gestién de los factores y riesgos
psicosociales, tal y como se muestra y ensefia a través del -programa SOLVE-', tanto la pérdida efectiva,
como incluso la mera “amenaza” concreta de pérdida -que es instrumento de presién- de cualquiera de ellos
-de la renta y/o del empleo- estdn llamados a desplegar efectos negativos para los trabajadores, sus familias,
y sus organizaciones empleadoras.

Desde esta perspectiva, no parece dudoso que, para el empleo privado, las politicas de reforma laboral
que, como las actuales, se orientan tanto a promover una devaluacién interna de todas y cada una de las
condiciones de trabajo, cuanto una mayor liberalizacién del despido por razones de interés empresarial,
incurran en este riesgo y se conviertan en si mismas en un potente factor de malestar social y, en
consecuencia, en una fuente de riesgos psicosociales. El mismo efecto perverso, para el empleo publico,
tienen las politicas de austeridad absoluta que se vienen llevando a cabo, en la misma légica que las anteriores
y sobre todo en los paises con una intervencién formal -Grecia, Irlanda, Portugal- o de facto -Espafia, y cada
vez mas Italia-por la crisis financiera. Tales politicas suponen sea una masiva destruccién del empleo publico,
en otro tiempo considerado “privilegiadamente fijo”, si bien “s6lo” para los “laborales”, cuanto méas
extendidamente, esto es, también para los funcionarios, una continuada reduccién o degradacién de sus
condiciones de trabajo -mds jornada por menos salario-. Las politicas de austeridad, pues, se convierten en
un potente -y salvaje- factor de multiplicacién de la “inseguridad laboral” -en el doble plano ocupacional y
econémico-.

1 Puede consultarse este planteamiento en la Guia para el Formador que integra el nuevo paquete formativo SOLVE. Disponible en
el sitio web: http://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/-—-ed protect/---protrav/---safework/documents/instructionalmaterial/wems 178397.pdf.
Se trata de la versidn inglesa. Esta version puede consultarse, como ya se ha evidenciado en la Seccion “Temas de Actualidad”, en el CD que
acompafia este volumen




En este contexto critico, no sorprende que la OIT insista cada vez mds en el llamado “Estrés
econémico”. Este estrés se asocia fundamentalmente con el riesgo o la incertidumbre no sélo sobre la
situacién de empleo de una persona, sino también respecto de las mds basicas condiciones de trabajo
-jornada, salario-. Hasta este momento esta constatacién se ha ligado sobre todo a los trabajadores en el
sector privado, como se decia, porque tal situacién se da en momentos de pérdida del empleo, se asocie o no
a los intensos y frecuentes procesos de fusién, reestructuracién o reduccién de plantillas. De ahi que la
conexién principal entre el estrés econémico y la salud psico-fisica de los trabajadores se haya venido
vinculando, a diferencia de las situaciones de violencia en general, y acoso en particular, al empleo privado
de una forma prevalente respecto del empleo publico.

Ahora bien, si el riesgo de inseguridad laboral se identifica principalmente a raiz sea de una pérdida,
potencial -amenaza cierta y continua- o efectiva -despido-, de empleo sea de la pérdida, potencial o efectiva,
de los principales aspectos que la persona valora de su trabajo, es evidente que las politicas de reforma del
empleo publico basadas tnicamente en debilitar su estatuto ocupacional y profesional -con la excusa de las
politicas de austeridad absoluta, al ser ésta el valor hegemonico-, determinara una prevalencia creciente de
este riesgo también en el sector publico, antes considerado “protegido” o “blindado”. Aunque no hay un
consenso determinante en torno a cudndo estamos ante un “subempleo”, y tampoco respecto de lo que ha de
entenderse como “trabajo inseguro”, es manifiesto que si tenemos un conjunto tanto de normas objetivas
como de indicadores que pueden evidenciarlo -todo el acervo de normas que integran el llamado “trabajo
decente” de la OIT-. Por eso, cuando se deterioran, no ya sélo por la realidad econémica critica de las
empresas, sino por las propias politicas de gobierno para hacerles frente, se estdn creando, las condiciones
para que se despliegue una fuente de estrés econémico y todas ellas tienen implicaciones significativas para
el equilibrio psiquico, fisico y social, esto es, la salud en la definicién universalmente aceptada de la OMS,
para las personas afectadas, cada vez mas.
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Fuente: Guia del Formador del Programa SOLVE (OIT), p. 303.

El problema no es meramente nacional, aunque en Espafia adquiera una muy especial dimensién a raiz
del Real Decreto Ley 20/2012, y eso que, paraddjicamente, no estd aun formalmente intervenido, aunque si
y mucho facticamente. Sin embargo, decimos, la situacién esté extendida en toda Europa, aunque sobre todo
en los paises del Sur, en aquellos en los que a la crisis ha seguido un pretendido “rescate financiero” -Grecia,
Irlanda, Portugal-.



2.

Si esta creciente inseguridad laboral se asocia como fuente de estrés econémico en un buen nimero de
situaciones, sus efectos aun pueden ser mds nefastos, y en un cierto grupo de casos, por fortuna los menos,
pero, lamentablemente en auge, puede llegar a asociarse incluso con la perdida fisica -no ya sélo emocional o
psiquica- de la vida. El “estrés econ6mico” puede llevar, asi, al “suicido econémico”. No se trata tan sélo de
una posibilidad tedrica analizada ya, desde hace largo tiempo, en la literatura disponible sobre esta materia,
sino de un dato, de una dramatica situacién constatada y constatable. Mas alld del mundialmente conocido
caso de la “oleada de suicidios” tenida en la multinacional FRANCE TELECOM, hoy de nuevo de actualidad
por la imputacién judicial hecha ya de forma concreta, en via penal, al mas alto responsable del grupo de
telecomunicaciones en ese tiempo, ha saltado al centro del debate en nuestros dias con las espeluznantes
informaciones sobre el incremento de los “suicidios econdmicos” tanto en Grecia como en Italia.

Aunque son evidentes las dificultades para establecer certezas en torno a este tema, pues en ninguno
de estos dos paises mediterraneos hay estadisticas concretas -ni interés de buena parte de sus gobernantes
en establecerlas- sobre las causas de los suicidios, disponemos ahora ya de suficientes indicios c6mo para
evidenciar que el aumento de este tipo de muertes “que se sitia en torno al 20% en ambos paises, y esto si es
un dato objetivo” se asocia a la crisis y, por tanto, a diferentes factores de inseguridad laboral y econémica.
Ante estas evidencias crecientes no sélo las investigaciones, sino las posiciones de las organizaciones
competentes, internacionales, nacionales y autondémicas?, comienzan a alertar de cémo las situaciones de
crisis conducen a un aumento de suicidios y de muertes violentas. En todo caso, se dispone ya de un
conocimiento relativamente riguroso sobre este dramatico barémetro de la incidencia negativa de la crisis en
la seguridad, la salud y la propia vida de las personas.
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2 Los medios de comunicacion estan salpicados de informaciones al respecto. Vid. http://www.elperiodico.com/es/noticias/sociedad/
las-muertes-por-suicidio-crecen-catalunya-durante-crisis-1963734
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Evidencias Empiricas de la incidencia de 1a Inseguridad Laboral en la Inseguridad Fisica

En una serie de estudios en los Estados Unidos realizados en 2011 por Probst y Brubaker, se encontré
que el estrés econdmico puede tener un efecto negativo sobre la propia seguridad de los trabajadores. En el
primer estudio, los investigadores encontraron que los trabajadores que estaban preocupados por perder su
trabajo prestaban menos atencién a la seguridad y experimentado mas accidentes y lesiones como resultado
de ello. Un estudio de seguimiento encontrd que la mera amenaza de despidos causaba una pérdida de interés
por la salud de los trabajadores para centrarse mas en la produccién y menos en la seguridad y la calidad del
trabajo. En cambio, un tercer estudio demostré que las organizaciones que le dieron una alta prioridad a la
seguridad no experimentaron estos resultados, incluso cuando sus trabajadores evidenciaron sintomas de
estrés econdmico. Sin embargo, cuando se puso poco énfasis en la seguridad laboral, los trabajadores tenian
mas del doble de probabilidades de sufrir lesiones relacionadas con su trabajo. Esta claro, pues, que la tensién
econémica puede tener -y tiene- un efecto negativo sobre la seguridad- y no ya sélo, que también, sobre la
salud- del trabajador, perjudicando sus comportamientos y resultados

Fuente: referencia de la Guia del Formador del programa SOLVE, pdgina 310.

3.

En este contexto, como también alerta el responsable del servicio de “trabajo seguro” de la OIT en
fechas muy recientes?, los Gobiernos europeos, en especial los del Sur, reaccionan a la crisis con politicas
basadas en la “salud de los numeros” “el equilibrio presupuestario, la reduccién de la deuda, el control
de la “prima de riesgo”- en detrimento del “bienestar” de las personas a las que gobiernan. Entre estas
politicas de malestar social, derivadas de la decisién de transferir rentas desde “los mas vulnerables”,
los “de abajo” hacia los mas agraciados, a los mas poderosos, “a los de arriba” -sistema financiero y los
poderes que lo gobiernan y explotan a favor de sus particulares y espurios intereses-, una especialmente
intensa es la reduccién de los salarios de los empleados publicos, al tiempo que se le aplica un aumento
de jornada. Por lo tanto, emerge de inmediato una relacién inversa, segun el modelo “demanda-
recompensa’, tan tipico de una forma de concebir la relacién de estrés laboral, entre los incentivos -que no

3 Remitimos a la posicidn que al respecto acaba de evidenciar el responsable de su servicio “SafeWork”, quien ha criticado abiertamente
las politicas de los Estados orientadas a la reduccion de derechos para hacer frente a la crisis, cuando lo correcto, desde un enfoque preventivo,
y también de ahorre efectivo de costes, seria apostar por politicas que mejoren la seguridad laboral. Este planteamiento puede hallarse en
este volumen del Anuario en la Seccion “Temas de Actualidad”, en particular en el anlisis de VALLECILLO GAMEZ, Olga.



sélo se mantienen sino que se reducen- y las demandas -que no sélo no se reducen, sino que se incrementan
ostensiblemente-.

Pues bien, entre estas medidas recientes de reduccion salarial del empleo publico -que, se insiste, ha de
entenderse incluida en el contexto mas global de “devaluacién interna” de las condiciones de trabajo como
compensacion a la pérdida de la politica monetaria nacional- ha obtenido una especial contestacién la
privacién de una de las dos pagas extraordinarias, la de Navidad para 2012. Ciertamente no es la primera vez
que se produce no ya una congelacién sino una reduccién del salario de los empleados publicos a fin de
ahorrar en el gasto publico para luego ponerlo al servicio del sistema financiero, de modo que lo ahorrado en
un ambito luego sirve para incrementar las transferencias al sector privado y en concreto al sistema
financiero, como se ha recordado. Sin embargo, con esta medida se ha tenido la sensacién de que la “gota
colmaba” el vaso, por cuanto significaba que ya no hay ni una sola “linea roja” en las politicas de austeridad
-hoy se habla de las pensiones, pero estin en discusién igualmente y a punto de ser afectadas
significativamente por la nueva vuelta de tuerca que se anuncia- y que la inequidad en el reparto de sacrificios
se convierte en una via normalizada de gobierno de la crisis, en contra de un amplio sector de la poblacién y
a favor de la minoria integrante de los poderes econémicos.

La medida no es privativa de Espafia. Ya antes se habia implantado en Portugal. Precisamente por ello,
es en este pais donde se ha podido producir una reaccién mas relevante y eficaz, tanto en el plano juridico
como en el social, a la misma. De ahi el interés de hacer referencia en este volumen a esta medida de
austeridad absoluta en la seccién “Observatorio Judicial Internacional”, pues nos puede dar la medida de las
posibilidades de reaccién que, en un plano socio-juridico, es posible albergar contra politicas que no sélo
privan al trabajador de sus derechos basicos, sino que ahondan en una forma de presién laboral institucional
que, fuente de una extrema inseguridad laboral, pone en riesgo concreto la propia seguridad, ademas de la
salud, de aquéllos.
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En efecto, el 5 de julio, el Tribunal Constitucional portugués, por nueve votos a tres, declar¢ ilegal la
supresion de las pagas extras a funcionarios y pensionistas decretada por el Gobierno del conservador Pedro
Passos Coelho en octubre de 2011. El primer ministro, entonces, en una declaracién solemne y televisada,
anunci6 que los funcionarios y jubilados que cobraran mds de 1.100 euros al mes, se quedarian sin paga extra
hasta nuevo aviso. Los que cobraran entre 600 y 1.100 euros, la verian reducida. La noticia supuso una
convulsién social en el pais. Nueve meses y dos pagas extras “expropiadas” -o “expoliadas”- después, la
sentencia del Alto Tribunal portugués conmociond, en sentido positivo, igualmente a la ciudadania
portuguesa, ya que anulaba una de las medidas de ajuste mas duras, casi el simbolo, de estas politicas
draconianas de recortes. Los jueces basan su decisién en que esta eliminacién de pagas extras vulnera el
derecho-principio constitucional de igualdad al establecer una diferencia no justificable objetivamente entre
los diferentes colectivos de la poblacién y, por tanto, es discriminatoria.

El Tribunal Constitucional ~-ACORDAO (SENTENCIA) N.° 353/2012-* considera que

“Es indiscutible que con las medidas impugnadas, el reparto de sacrificios (...)
no se lleva a cabo de igual manera entre todos los ciudadanos
proporcionalmente segin sus capacidades financieras (...), sino en aquellos
que reciben su salario de organismos publicos”.

El TCO portugués no es insensible a las necesidades de ajuste presupuestario. De ahi que considere
“que en el actual contexto la medida se justifica por su eficacia a corto plazo”. Pero la sentencia concluye que
la decisién “sobrepasa” los “términos de la igualdad proporcional”, que por eso debe ser declarada ilegal, y
afiade:

“lel objetivo de déficit] se debe alcanzar a través de medidas (...) que no se
traduzcan en un reparto de sacrificios excesivamente desigual. (...) Cuanto mayor
es el grado de sacrificio impuesto a los ciudadanos, mayores deben ser las
exigencias de equidad y justicia en la participacion de esos sacrificios”.

4 El texto integro, en su versién original, la portuguesa, de esta Sentencia esta disponible en el CD que acompaiia este volumen. En
todo caso, puede accederse directamente en la siguiente direccion web: http://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/20120353.html




D.

Cierto, a la luz de esta sentencia, que tiene muchas luces pero también algunas sombras, puede
pensarse que “quien rie el dltimo, rie mejor” y que, en consecuencia, el mismo TCO le daba al Gobierno la
solucién a este contratiempo: si es inconstitucional privar del derecho retributivo sélo a un colectivo, pues lo
que hay que hacer es privar de él a todos los trabajadores. Y asi lo decidié el Gobierno portugués con la
siguiente férmula: aumentar a todos los trabajadores 7 puntos su cotizacién de seguridad social, al tiempo
que reducia en 5 puntos la cotizacién correspondiente a los empleadores. De este modo, no sélo mantenia,
pensaba, el objetivo de reduccién del déficit sino que estimulaba la creacién de empleo al minorar las cargas
sobre el trabajo a los empleadores.

Desde luego no es éste el lugar para entrar en el andlisis ni siquiera sucinto de esta nueva medida de
privacién de derechos, que como es sabido ha provocado una fuerte reaccién de la sociedad portuguesa hasta
obligar al Gobierno a eliminarla también, si bien el objetivo de esta politica sigue y pronto habra otra medida
alternativa, cuya suerte también es incierta. Tampoco es el momento de profundizar en el estudio de las
razones del TCO portugués. Para nosotros, el interés de esta sentencia y la concepcién del orden social que
traduce, reside en la capacidad demostrada para reaccionar institucionalmente -ademads de socialmente,
claro- contra politicas de recortes de derechos que no sélo perjudican la seguridad del trabajador sino que
pone en riesgo el bienestar social. De modo que no sé6lo no se resuelve el problema que se dice querer
solucionar, el déficit publico, mas bien lo contrario, sino que se agudiza, pues se genera un creciente malestar
social que multiplica los costes de la conflictividad y la falta de paz social, entre los que también estdn los
derivados del “estrés econémico”. Desde luego bien hariamos los esparioles en recordar aquello de “cuando las
barbas de tu vecino...” ...
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Editorial Line

THE EUROPEAN CAMPAIGN IN CONTROL
AND PROMOTION OF PSYCHOSOCIAL RISK ASSESSMENT AT WORK:
A MAP OF SYSTEMS, TRENDS AND EXPERIENCES

RUFINO SAN JOSE, Marisa

Occupational Health Secretary UGT-CEC. Director of the International Yearhook

MOLINA NAVARRETE, Cristohal

Director of the Psychosocial Risk Observatory UGT-CEC. International Yearhook Coordinator

1.

According to classical management ILO, labor inspection is a vital part of management
work relations, with basically functions in protection and surveillance, but also for consultation
and advice. Nowadays, is impossible to talk about good management and policy work without a
coherent and effective labor inspection can face the many complicated challenges of a changing
working relations and a changing labor market, which are increasing difficulties. The General
Conference of the International Labour Organization at its 100th Session in June 2011,
confirmed that labor inspection is a nuclear institution for “good governance” to serve the
purposes of the ILO, which are essential to achieve the objectives Decent Work, so as to promote
the observation and respect of labor legislation in all its dimensions and enforce it, and protect
the workers’ rights. In this context it is essential, as indicated by the governance Conventions of
the ILO, with suitably equipped inspection systems, both “personal resources” - well-selected
and trained to ensure excellence in providing the service and they can develop -as effective
inspections of “material resources” adequate
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Of course, this view of institutional control at all opposed, quite the contrary, warranty
claim and self-government role working relationships, through action and agreements between
the social partners. One of the basic functions of Labour Inspection has been, and must remain,
precisely, the effective protection of collective rights, in addition to individual course, workers
and their organizations. In the same way that one of the most important keys to the evolution
of the labor inspection systems and forms of action has resided in the reinforcement, under the
social dialogue approach settled on genes functioning of the ILO, in cooperation between the
social partners, especially the most representative unions, and labor inspections, a landmark
feature of European inspection systems especially.

But no one can deny that the deep economic and financial crisis we are suffering for too
many years has also been exploited to carry out in the different European countries, including
Spain, to weaken labor inspection systems and social security. At the last International Labour
Conference (2011), the conclusions of the General Discussion on administration and labor
inspection has repeatedly referred to the need to raise additional inspectors (Item 13), to ensure
stability and to improve working Conditions (item 14), and the need to make available sufficient
resources to develop and implement training programs with national budget, to improve
technical skills, strengthen ethical conduct and to ensure the labour inspectors independence
(under the terms of Article 6 of the Convention. 81 of the ILO) (item 15). There is no doubt that
both absolute austerity policies and the ultra-liberal labor reforms, influence in a negative way
in achieving these gains, putting them at serious risk, when not retracted.

Of course it is not our intention, neither our mission, here enter the scope and
manifestations of this gradual erosion of their basic function, relative to the effective
enforcement of labor obligations of companies, including prominently the concerning safety and
health at work. In these pages we are seeking to demonstrate, once again, that, conversely, the
economic crisis should provide an additional reason to reinforce the work of the national labor
inspectorates, both at the state and regional levels, as well as greater efforts to establish new
methods of collaboration and mutual support systems. In our understanding, the crisis is a good
opportunity to develop, if possible, since we are in a globalized economic and social scenario,
under the leadership and coordination across Europe, even global, new strategies of action,
much more creative and effective, that is proactive, to provide them with the guidance and tools
to continue to deploy, and even strengthen, a key role in protecting workers.

From this perspective, although labor inspections in Europe, at least in the more developed
socially and economically, have a long history, with more positives than negatives, showing a



substantial continuity, it would be a mistake to think that an institution as consolidated has
achieved a reasonable degree of satisfaction and effectiveness. Instead, much work remains to
achieve effective labor inspection, so that the system in which they work must adapt to reality,
to a world of work and not just evolving, but also permanent threat stability of their basic rights
and values, as evidenced by recent labor reforms across Europe, and especially in Spain

2.

So, not only from labor but also a key institution, because it is a special bond to the
constitutional order of the work, in a way not compatible and contrast-unlike what happens
with certain EU policies and certain national policies labor reform with community social order,
we welcomed positively the design and implementation of the “international campaign to
control psychosocial risk assessments”. First on the field material chosen for this action, because
that means putting in the foreground of the stage of public intervention in labor’s second largest
health and safety problem at work today has Europe: occupational hazards-home psychosocial
stress labor, violence, discrimination ... -. The only little attention so far paid to this risk level by
national authorities, and also by company policies, can be found in this campaign a significant
turning point.

Second, depends on the way. Front primacy heretofore-called “reactive interventions”, of
small size and very limited quantitative success, inasmuch as presume the existence of damages,
so the finding of legal violations, and sometimes conventional, the focus here is raw proactive,
that is, an action planned and coordinated action to promote not only awareness of this serious
health problem, increasing in the context of crisis we suffer, but the effective implementation of
preventive measures, such as psychosocial risk assessment and, accordingly, activity planning
precise corrections derived from such evaluation. If a large part of European experience, as
evidenced by ESENER, the percentage of assessment of duty is very low-the average less than 30
percent of companies with more than 10 workers, in Spain we are ever to Pyrrhic below that
average-only 14 per cent. Therefore, it is more than likely from this performance noticeably grow
the level of implementation.

Third, and finally, by the chosen field, because it is not only a national action but
international, specifically EC. We, as a representation of both a trade union perspective, Article

1
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7 of the Constitution-as-institutional analysis in the sense of the degree of adaptation to the
realities of the values, principles and rules that make up a particular legal and social order, in
this case in relation to system-occupational risk prevention, has always struck powerfully the
following paradox: a common framework of values and rules, which forms the EU Framework
Directive on the prevention of occupational hazards, is resulting in very different ways of
implementation in each national experience and, above all, practical results were very different.
Again, the “ranking ESENER”-that is, derived from the scale of countries established from the
Survey of practical effectiveness of prevention of these risks by the European Agency for Safety
and Health in 2010 - is forceful, and throws us results like these: countries with very wide
legislation on the subject offer up to 80 per cent implementation of such measures, the UK,
Ireland, when others who do not offer percentages concern-is the case for example, in Germany,
in addition to Spain, of course, and yet countries with specific legislation also give good
percentages, Belgium, Sweden, Finland ... -, and other ill-Italy and France, for example

Consequently, an international campaign-community of this type will allow us, at least
in its initial approach, the possibility of having valuable information that hitherto had. On one
hand, the information you provide technique-Surveys-reported questionnaires, which measures
the perceived employers and workers’ representatives, but no concrete records, we can add that
derived from company visits, this is information on measures actually implemented, or absent,
in the case of companies visited have not conducted assessments of psychosocial risks. With
what the indicators derived from summing the estimates we generated through “records”. On
the other hand, as to the marked diversity, we have a real “system maps, trends and
experiences” from which, no doubt, may facilitate a more effective “exchange of good
practices” which is another so-called “progressive measures” identified by the European
Commission to advance the political community safety and health at work, especially regarding
risks for which traditional approaches have proved inadequate, sometimes even
counterproductive.

Not only diagnoses but working papers, questionnaires ad hoc and Guidelines have been
prepared and sent to labor inspections of the various participating countries, among which is
Spain. It is, therefore, of a “material” training and action along with the many national studies
and growing websites on the matter, in Spain, and Italy, in France ... it will be possible to trace
the current status of processes control by labor inspectors in Europe on an issue of growing
importance as the prevention of psychosocial risks.



No doubt this campaign is not final, will have to be developed with other tools and
instruments at national and regional level, but allows for more and better exchange of good
practice between one country and another, once checked profound differences of conception and
action. Undoubtedly, this action-promotional intervention represents a great opportunity for
information itself not only to the labor authorities, but also to the same social partners,
stakeholders in the different industrial relations systems and for researchers, by studies may be
based on information that there be to consider, apply or explore some practices of other
countries.

3.

But this dimension is educational, cognitive training and important campaign, it is clear
that from a trustee-institutional approach, there are other dimensions that reveal more
operational, more focused on the transforming of reality according to guidelines or a pre-
established, as is the “order of social justice” and “decent work”, constitutional, and international
community. Campaigns should not be, at least in our understanding, just a way of social and
business awareness, and even better training of those involved in prevention, on a subject of
particular significance, as in this case is psychosocial risks, but should also serve to help shape
reality according to that same socio-legal order. To never lose sight of a pragmatic, concrete,
illustrate what is said here with a triple figure that to us is very revealing:

According to the survey ESENER the main reason that drives companies to fulfill their
duties prevention is the fulfillment of a previously established legal duty. However, the
percentage decrease noticeably in the case of psychosocial risks, which clearly reveals a serious
problem of “ignorance”probably deliberately-legal situation in this area, which is clearly the
duty of determining those risk assessments . Therefore, only if the standard is clear, that there
will be possible to rely on greater implementation

According to many studies conducted by the Psychosocial Risk Observatory, turning down
the Spanish experience, that data is extracted from the full verification European study taking
into account that one in two assessments at least made upon request inspector. More than
half, around 54 per cent because of the risk assessments of this type are made in Spain after the
intervention of the labor inspectorate, which gives an idea of its centrality to promote a “culture

13



of prevention” in this line. In this regard, it should be noted some positive developments since
two years ago - in 2010 - the percentage was much higher, so that two out of three had been
preceded by the inspector requirement

Graphic summary of the reasons why the assessment is performed:

W Andlisis Inicial

¥ Requerimiento

" CSyS

¥ Empresa

- Looking at the experience of other international campaigns control complex risk
assessment, especially in countries with a longer tradition in this regard, such as France, a study
of it is incorporated in this volume, so that your inquiry is of great interest -, show that the
improvement of preventive action is obvious from that intervention control agents, while
facilitating greater cooperation between social actors
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In short, clear reasons of improved information and knowledge and reasons for the
necessary improvement of preventive action, well worth the International Yearbook contribute
to the extent of its ability to raise awareness and support. So now it has been understood and
important especially dedicate this volume to the “international campaign” through a tour of the
design and implementation facts about the main inspections of work involved in it. To this end,
it has opened this year’s special issue of the participation of all, through contact with those
responsible for its implementation, which is done mostly through email and a fruitful exchange
of reviews, as well as research professionals and scholars of psychosocial risks and work
inspections in the various countries concerned.

In this regard, although the result has been very uneven, with the resistance of labor
inspectors to appear directly or personally signing collaborations, largely by the lack of relevant
experience, which highlights some deficiencies in the training should perhaps correct or
analyzed at least, if we have a significant number of contributions that can help you better
understand and not only the role of European labor inspections in the control and promotion of
the assessment of these risks and mislabeled “emerging , but even the most elementary predict
campaign. Of course in this volume are not included, except in the case of Portugal, the data of
the specific actions, since it is not possible to be carried out in Sep when they should close this
volume of the International Yearbook. But it was not the intention, and time will have to account
for the concrete results on a global level in the next Yearbook, while no longer monograph. What
do collect here is how these campaigns are designed, what particular focus has been given to
each of the selected national experiences and what makes this valuation method used and,
therefore, what prediction can be made of results to be achieved therewith

Furthermore, in order to complete this international information about advances in
preventive action of psychosocial risks, especially regarding work stress, but not only, we have
particular interest estimated to account for new instruments or new tools, designed by the ILO
to facilitate the integration of risk management in this business management systems and
policies in health and safety at work. The year 2012 has been particularly fruitful for this
purpose, because with a new ILO Practical Guide for effective implementation in organizations-
control forms of assessment-related stress, we must add the second edition of the unique
educational system SOLVE training, materials and tools which are aimed at training the various

15
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social-business managers, workers, to implement effectively in their business management
system and integrate psychosocial risk factors. The importance of this tool has led to call, and
get the support of the ILO, through the international coordinator of the program. Of course, we
are grateful for the collaboration of the different institutions involved, without which it would
have been possible this volume, we estimate both novel and suggestive themes as approaches,
including a bilingual edition. Trust his good reception.
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Abstract

This study examines, first, the impact of the Inspection actions in the law enforcement on psychosocial
risks together with other factors that also determine the enforcement such as the legislation in force, the
trade union pressure, the social pressure and the own interest of the companies. Secondly, it examines the
action programme of the SLIC for the European campaign of inspection on psychosocial risks, doing a
comparative study of the guides of inspection on this matter approved by the authorities from the United
Kingdom, Austria, Italy, France and Spain. It is concluded that the common area of all inspections is the
proactive law enforcement of the psychosocial risk management, that legislation emanated from the
Framework Directive 89/391 is directly applicable to the management of these risks and that there is a basic
consensus on certain principles of management on psychosocial risks in all guides reviewed.

KEY WORDS: Labour inspection, International Campaign, Psychosocial risk assessment
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1. Factors thet affect the effective application of risk prevention rules
in the workplace

Since their inception, the role of work inspections is to ensure the effective enforcement of laws
relating to work conditions® and as it is known, nowadays there is a low level of compliance of prevention
rules respecting psychosocial risks management at an European level.

This was highlighted by the ESENER? survey, conducted in 2009 by the European Agency for Safety
and Health at Work among employers of firms with over 10 employees from 27 European countries, and so
it can be directly observed in part of the survey data in Table n°13, although there are notable differences
between several countries.

Table n°® 1 Presence of procedures which face psychosocial risks in enterprises

COUNTRY HARASSMENT VIOLENCE STRESS MANAGEMENT IN THE
MANAGEMENT MANAGEMENT WORKPLACE

Belgium 65 50 32

France 20 22 15

Spain 18 18 18

Italy 10 8 20

United Kingdom 80 72 58

Germany 19 10 16

EU 27 Average 30 26 26

1 Pointed out by the Article 2.1 of the Agreement n°81 OIT, an instrument ratified by all the countries that belong to the European Union
and that constitutes their only common standard relating inspections roles and competences.
2 The complete report in English can be downloaded in: http://osha.europa.eu/en/publications/reports/esener! osh management. A

summary in Spanish of this survey can be found in: http://osha.europa.eu/es/publications/reports/es esener1-summary.pdf
3 Page 44 of the ESENER report.




However, just as the survey also reflects, the management work by the Inspection is not the only
factor that contributes to the fulfillment of the legal obligations related to prevention and not even the most
important.

The ESENER survey deals with this matter by asking the polled employers about which were the
factors that drove to the fulfillment of the risks prevention rules (LRP) in general and of the psychosocial
risks management rules in particular®. A part of the selected data is provided in Table n°2.

Table n° 2 Reasons to carry out the psychosocial risks management

France 91 59 83 40 65 29 68 12 43 11 43 11

Italy 92 65 73 20 56 10 33 8 57 6 35 2

Germany 920 53 77 42 64 22 62 19 80 22 59 11

As it can be observed at a glance, the factors which drive to the application of the labour risks
management in the enterprises are significantly less when it comes to psychosocial risks management.

SN

Pages 53 and 57 of the ESENER report.
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1.1. Psychosocial risks legislation

According to this survey, the main reason why the enterprises take care of the security and health is
because of the fulfillment of the legal obligations. That’s the way it is pointed out by the 91% of the polled
employers. However, this rate decreases to 67% when it comes to psychosocial risks.

When we deal with psychosocial risks we know in advance that there doesn’t exist yet a specific
European directive about this topic apart from the ones related to partial aspects like discriminatory phone
harassment (Directives 2000/43 and 2002/73, among others) or to other collateral aspects like the working
time (Directive 2003/88).

Besides the already mentioned Directives, which have surpassed every common legislation, there are
some States that have decided to legislate about psychosocial risks in the workplace, either in a general way
like Norway, the Netherlands, Finland and Belgium, or in a more particular way relating to just a part of
these risks, like the legal reference to the European agreement about the stress in the workplace in Italy or
the legislation about the moral harassment in the workplace in France.

Apart from these specific legislative actions, the matter is that there already exists safety and health
legislation in all the European countries and its range is general and can be perfectly applied to the situations
of psychosocial risks exposure without being necessary the existence of a specific legal rule.

The Directive Framework 89/391 and the rules which surpass it, like the Risks Prevention Law, must
be applied without any kind of limits to every risks in the present and in the future as it stated the sentence
by the European Court of Justice the 15th November 2001 about the issue Commission against Italy (Case
C-49/00)°. Furthermore, the right to dignity, health or physical, psychic or moral integrity is present, in one
way or another, in every European legal ordinance. In this case, it is shown in the Article 15.1 of the Spanish
Constitution, the Article 4.2.e) of the Employee’s Statute, the Title II of the Law 62/2003 of measures in the
social order and the Article 7 of the Organic Law 3/2007 of Effective Equality of Women and Men. Therefore,
there’s no normative void and it’s not essential to legislate about this matter, without damaging the benefits
of legal safety that would involve a specific legislation.

In any case, the existence of specific legislation about psychosocial risks doesn’t seem to be a
determinant factor in the application of measures by the States. The countries with a higher level of
application according to the ESENER survey are Ireland and the United Kingdom, without specific

5 This statement literally points out that “the professional risks that should be matter of evaluation by the employers are not determined
for good, but they evolve constantly depending on, especially, the progressive development of the conditions and the scientific investigations
in matter of professional risks”.



legislation, while countries with that legislation like Italy or Hungary are among the ones with a lower
level.

Everything seems to point out that there are other factors that have more influence in the real practice
of their management than the fact of having a specific legislation about psychosocial risks. For instance, the
general knowledge by the ones directly affected of the current legal rules, although they are general and
abstract, they can be applied to this kind of risks®.

In the case of the United Kingdom it must be highlighted regarding to this the approval, after a long
public debate, of the stress management’ technical rules for the administration of safety and health (HSE),
while in Ireland, it has been approved the practice code about harassment® where it is clarified in a general
way to every citizen which must be the application of the current legal rules to this behavior. In this context,
an instrument of similar nature could only be a Technical Guide approved by the INSHT about the
psychosocial risks which we still have lack of.

1.2. Employee’s pressure

According to the ESENER survey, the second reason that drives to the fulfillment of the labour risks
prevention rules is the complaint of the employees and their representatives (76%). On the other hand, with
regard to the psychosocial risks, this factor is only relevant for the 36% of the polled ones.

The survey also points out a positive correlation between the presence of the prevention delegates and
the application of the preventive rules®.

6 An interesting study about the factors that affect the application of the laws is the one offered by the Justice Ministry of the Netherlands
(Table of Eleven, a versatile tool) http://www.sam.gov.lv/images/modules/items/PDF/item 618 NL The table of Eleven.pdf. The first premise
to the fulfillment is the knowledge and clarity of the legal standards.

7 It is “Stress Management Standards”, which can be found in: http://www.hse.gov.uk/stress/standards/

8 Itis the practice code about harassment (“Procedures for addressing bullying at the workplace”) which can be found in http://www.
Irc.ie/documents/publications/codes/6Bullying.pdf, the code about the harassment prevention (Code of practice for employers and employees
on the prevention and resolution of bullying at work) which can be found in http://www.hsa.ie/eng/Publications and Forms/Publications/
Occupational Health/CoP Bullying.pdf and the practice code about sexual and discriminatory harassment (Code of practice on sexual harassment
and harassment at work) which can be found in http://www.equality.ie/Files/Code%200f%20Practice %200n%20Sexual%20Harassment%20
and%?20Harassment.pdf

9 ESENER. Summary of the four reports of secondary analysis, page 8 http://osha.europa.eu/es/publications/reports/esener-

summary
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One of the best indicators of the union pressure is the removal of the aspects related to the
psychosocial risks thanks to negotiations and collective agreement. In the United Kingdom and France we
have been able to observe the formalization of agreements between employers and unions about these
matters that are not a mere translation of the European agreements, such as what happened in Spain, but
agreements that have a clear value added™.

The collective negotiation about psychosocial risks in Spain has barely surpassed the frame of the big
enterprises’ agreements and has a low presence in the sectorial negotiation. Not typical aspects of the
negotiation as the working day, the functional mobility and the supplementary payments for productivity
have been dealt with since the psychosocial risks prevention in the Spanish collective agreements'* either.

In any case, when it comes to examine union pressure it should be useful to make a distinction
between different sectors as the one practiced in the ESENER survey. It is considered that psychosocial risks
are more important in the public health system and in social work (49%) while in construction they become
less relevant (29%), data that apparently has something to do with the employees’ higher or lower awareness
of these risks in each sector. However, there can also be other objective factors that explain this level of
awareness like the low stability and the mobility which the employees of the last sector have to undergo.

It’s necessary to bear in mind that the union pressure falls more into big enterprises than into the
smaller ones in which usually exists less staff’s representation. The ESENER survey also studies this issue
and there’s a graphic that shows how the psychosocial risks management increases with the size of the
enterprise although the differences aren’t so obvious'. Furthermore, it is pointed out that in smaller
enterprises the effect of the staff’s representatives presence is deeper than in the ones that have a lack of
them?™.

10 A good example are the guidelines for violence and harassment prevention in the workplace (“Preventing workplace harassment
and violence”) agreed by employers and unions in the United Kingdom (available at http://www.workplaceharassment.org.uk/wp-content/
uploads/2009/11/HRE 100 Guidance report.pdf). In France, the agreement about stress adds its own contents to the European agreement
(available at http://www.journal-officiel.gouv.fr/publications/bocc/pdf/2009/0002/CCO 20090002 0002 0020.pdf).

11 It's interesting to look up the articles of Pilar Rivas Vallejo and Arantzazu Vicente Palacio about the psychosocial risks collective
negotiation in Catalonia and the Valencian Community inside the monographic about psychosocial risks in the Journal n°98 of the Ministry of
Employment and Social Security.

12 Table n°31 in the ESENER report, page 47.

13 ESENER. Summary of the four reports of secondary analysis, page 8.




The ESENER survey also points out that the most relevant factor, besides the sector and the size of the
enterprise, is the general context of each country, especially when it comes to support and capacity of the
employer’s and union’s organizations with regard to small enterprises and prevention delegates™.

1.3. Social pressure

The third factor that drives to the application of preventive measures pointed out by the ESENER
survey is the clients’ complaint or the enterprise’s concern about their social prestige (67%). However, when
it comes to psychosocial risks this factor is only relevant for the 26% of the polled ones.

The visibility of the psychosocial risks is remarkably lower when the psychic illnesses which derive
from them don’t usually have the legal rate of accident or professional illness in the European States.

According to WHO, mental illnesses are generally hidden, considering that a great part of them are not
medically treated and their origin is multifactorial or multicausal®®. The current data about the effect of the
psychosocial risks in the employees’ mental health is only provided by polls and surveys, not by official
statistics™.

However, there can be certain issues which can come out, even if it is in a specific way. In particular,
some situations of psychosocial risk can affect more than one enterprise, especially when conflicts between
employees of different enterprises that share a common workplace are developed, such as what happened in
Navarra in 2001, the first case of harassment or bullying that led to a great public debate.

Another factor is the administrative and judicial processes for harassment which normally have a wide
effect on press and public opinion. The affected enterprises can be involved in this cause.

Lastly, another factor is the negative publicity caused by continuous suicidal episodes of the employees.
This has been the case of France Telecom in France, that has promoted actions in this matter in a national
level by the French Parliament and the Government on its own'’.

14 ESENER. Summary of the four reports of secondary analysis, pages 11 and 16.

15 Green Book of the European Committee. Improving the Mental Health of the population. Towards the European strategy of mental health,
page 4 and appendix |. Available at http://ec.europa.eu/health/archive/ph determinants/life style/mental/green paper/mental gp es.pdf

16 The surveys made to the EU active population of 2007 reveal that 27,9% (around 55,6 million) of the employees stated that they

underwent exposures that affected their mental health and around 14% of the people with health problems related to the workplace suffer from
stress, depression or anxiety as a main health disorder (ESENER. Summary of the four reports of secondary analysis, page 12.
17 The details of this parliamentary debate can be followed in http://www.senat.fr/dossier-legislatif/s95960391.html
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1.4. Enterprises’ own interest

Another reason, unfortunately less relevant than the previous ones, is the employer’s own interest in
managing the prevention in an adequate way, either to decrease absenteeism in their employees (59%) or to
improve their performance (52%). When it comes to psychosocial risks, the percentages of these answers are
practically insignificant despite both issues should be the logic result of a good psychosocial risks
management by the enterprise.

Only 17% of the employers think that this procedure is relevant in order to manage absenteeism and
only 11% think it is useful for improving the performance. There’s, therefore, a low level of business
awareness about the usefulness of the psychosocial risks management which can be related in some cases
with the lack of practice, especially in the countries where exist a lower level of implication, or it can be
related to the lack of efficiency and of useful results of the management already carried out.

The successful practice of the psychosocial risks management isn’t always ensured and requires the
concurrence of some factors that aren’t always present, such as the professionalism and technical training
of the experts who carry it out, the enterprise’s and employees’ knowledge about their aims and that the
situation’s context suits an honest and open dialogue free of distorting elements between the parts.

The ESENER survey also reveals which could be some of these barriers or obstacles. 53% of the polled
ones state that it’s a delicate issue, 50% talk about the unawareness, 49% about the lack of resources such as
time, staff or money and another 49% about the lack of training in prevention technicians'®.

1.5. Inspectors’ pressure

Lastly, the ESENER survey’s data also reveals which is the importance of the Inspection pressure as a
factor that affects the fulfillment of the legal obligations in prevention. This is an influential factor for an
average 57% of the polled ones but when it comes to psychosocial risks it is only relevant for a 16%.

This could mean that the level inspection demands in this matter has been until this moment lower
than in other risks.

18 ESENER report page 59



2. Slic’s compaign about psychosocial risks

In this context, throughout the year 2012 the greatest part of inspections which were a part of SLIC
have been developing a campaign about psychosocial risks in the workplace.

SLIC is the Senior Inspectors Committee, where legislation management and vigilance public
organizations about security and health participate. This is their point in common, but the nature of the
inspections in each country is very variable. In general terms, the inspections could be gathered in the ones
that are only competent in matter of security and health in the workplace, the ones that are competent in
security and health in general, covering non-working aspects, and the ones called general inspections, which
inspect every work condition, also covering different aspects from security and health.

There isn’t also an inspection model for each European State given the fact that in some of them, such
as Italy, there coexist some of these models simultaneously and in other countries such as Germany the
Mutual Insurance Companies of accidents in the workplace act as inspectors at the same time as the
inspections of the Federate States or Linder.

There isn’t also an absolute agreement between the States about which is the range of security and
health in the workplace that should cover these inspections, given the fact that there are bordering issues
sensitive of being considered in or out of this legislation in each State. The working time and the ways of
violence in the workplace are, in particular, two clear examples of issues whose rating as security and health,
as a right, or as both things, changes from one State to another. This circumstance, as we will see, is going
to be relevant in the course of the European campaign.

SLIC has been organizing inspection campaigns for all of its members over a decade. In this occasion,
the psychosocial risks campaign is being led by the Swedish inspection and, to mark it, a series of guides and
brochures merely illustrative have been sent out at a global level and are available on the Internet'. Besides
that, some European labour inspections have also approved specific guides or flyers about their actions in
psychosocial risks that are relevant to the inspectors. In this article we are going to make a comparative

19 Available in Spanish at http://www.av.se/slic2012/spanish.aspx
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study of some of those guides, in particular the ones approved by the authorities of the United Kingdom?,
France?, Italy??, Austria? and Spain?.

This campaign is a good opportunity to analize and compare which is the real practice of the European
States in the application of the Framework Directive 89/391 about the psychosocial risks and to discuss
which must be the standards applied to its management. An unification of the binding standards for all the
legal operators could only be possible by the approval of a Directive, and this possibility, in this moment,
cannot be considered, however, we can verify some common standards in the practice of every State.

3. In the psychosocial risks field

The first controversial issue of this campaign has been about the field of psychosocial risks concept.

The base of the campaign is the acceptance of the concept given by the European Agency that these
risks, as those aspects of the design, organization and work management and their environmental and social
context, can cause psychological, social and physical harm to the employees®.

However, as we are going to see below, this definition is not explanatory enough in regard to the
precision of these risks.

20 “HSE, Topic inspection pack, work related stress, september 2009 available at: http://www.hse.gov.uk/foi/internalops/fod/inspect/
stress.pdf

21 The guide isn’t available on the Internet. The document “ llapproche des pouvoirs publics en matiére de risques psychosociaux” can
be found in http://www.travailler-mieux.gouv.fr/IMG/pdf/editopsya.pdf

22 The flyer of the Italian Ministry of Employment about stress is available at: http://www.lavoro.gov.it/NR/rdonlyres/1COB1EF9-60B8-

489C-8667-9DFEABD63F35/0/20101118 LC.pdf and the instructions for its correct management: http://www.ciip-consulta.it/attachement/
documento.pdf

23 “ Evaluation of risk assessment of mental job strain in control and advisory activities. Guidelines for the Inspectorates”. Available in
English at; http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/Slic%202012/Austrian tool.pdf

24 Guide of acting of the and Social Security Inspection about psychosocial risks, available at: http://www.empleo.gob.es/itss/web/
Atencion al Ciudadano/Normativa y Documentacion/Documentacion/Documentacion ITSS/001/Guia psicosociales.pdf

25 It is defined this way in the report of the European Agency “ Expert forecast on emerging psychosocial risks related to occupational
safety and health” (2007)




3.1. Stress and violence in the workplace

The definitions and concepts that the Bilbao Agency handles and most of the European scientific
literature, have interpreted that psychosocial risks mainly cover stress and violence in the workplace.

There are three European social agreements between business and union organizations that have also
helped to establish this field. They are the Stress in the Workplace European Agreement in 2004, the Violence
and Harassment Agreement in 2007 and the multisectorial guidelines on violence and harassment of third
parts in 2010.

The legal value of these agreements is very vague as they are not binding on the common and state
legislation, nor the legal force that some collective agreements hold in the national legislation. They are just
“gentlemen’s agreements”, designed with a promotional purpose rather than a regulatory one, as their
content is ambiguous and unclear.

In any case, these agreements have not supposed an useless effort since at least once its content has
been incorporated as a reference to a State’s preventive legislation, just as it has happened in the Legislative
Decree 81/2008 of Italy concerning the Stress in the Workplace Agreement, and in other cases these
agreements have been useful as a guideline at the interpretation of the law by public authorities, such as
what happened in Spain with flyers or technical criteria dictated by the Labour and Social Security
Inspection?® and by some judicial sentences. In this campaign these agreements have also acquired an
important value, since they are the only reference at an European level regarding psychosocial risks and they
reflect a social agreement.

The problem is that these agreements do not have coherent and unitary content or principles. The
Stress Agreement clearly fits into the Framework Directive 89/391 of security and health in the workplace,
specifically mentioned in the fifth section.

On the other hand, the violence and harassment agreement of 2007 only recognizes in an ambiguous
way, through a simple footnote, its interdisciplinary nature as it not only affects the security and health in
the workplace directives but also the ones about equal treatment. However, the basic preventive action
principles are not mentioned in its fourth section and only one specific reference about the harassment
conflicts management procedures is made.

26 So has happened in a clear and specific way in the Technical Criteria of ITSS 69/2009 and 87/2011 about violence and harassment
and robbery risk, respectively.

3



32

PREVENTION ON PSYCHOSOCIAL RISK AND QUALITY OF LIFE AT WORK INTERNATIONAL YEARBOOK

The multisectorial guidelines of 2010 are clearer regarding to this and openly recognize the
multidisciplinary and plurioffensive nature of the violent behaviors, since in them not only the rights at
dignity and equal treatment but also the need to evaluate the risks originated from violence and harassment
of third partys are mentioned.

The way to face this conceptual dispersion is different in each country. On the one hand, the
inspections called general, such as the French and the Spanish ones, cover from their authority field not only
the protection of security and health in the workplace, but also the protection of the rest of employees’
rights, like dignity and equal treatment.

The second model is the one in countries like Belgium, Finland, the Netherlands and Sweden, where
violence in the workplace is specifically included into the security and health legislation.

And the third model is the one in countries like the United Kingdom where it is considered that
violence and harassment management can only be carried out into the legislation, and therefore the
intervention of its security and health inspection (HSE) is limited to stress prevention?’.

In any case, stress and violence are concepts that intertwine between themselves and that have a wide
range in common regarding to all agents’ action. The stress agreement points out in its second section that
violence and harassment are potential factors of stress and the fourth section mentions the exposure to
abusive behaviors as one of the variables that must be analyzed in the exam of the situations of stress.

On the other hand, the factors that cause stress are also, although in different grade and proportion,
factors that cause violence in the workplace. It would be impossible to carry out, unless there’s a needless
risk of repetition, a separated evaluation of the factors that cause the stress and the violence. Only the
external violence prevention or of third partys can represent important differences in the preventive
management when it turns up in an exceptional way and doesn’t take part in the usual and ordinary risks of
the employees when they are dealing with clients or users.

There exists, therefore, a common field wide enough regarding to violence and stress prevention as
long as we are referring to purely preventive and proactive actions of the psychosocial risks evaluation and
the adoption of measures that tend to remove or reduce the risk factors that they originate.

The main difference in the violence and stress management is found in the ways of intervention, either
when violence situations are detected in the risks evaluation or in the called reactive actions, which are the
ones originated by a report of the employees or the investigation of an accident or illness.

27 “HSE, Topic Inspection Pack ...” page 5-6



Regarding to what has been said, one of the issues which has been highlighted by the general
inspections, such as the ones in France and Spain, is the great part of the reports submitted are almost
always about harassment or violence in different grades and types, and there aren’t barely any reports about
stress. That is to say, the great part of reactive inspection actions are almost always due to violence and
harassment situations.

Is in the management of these reactive actions when the different models of inspection come out. In
the general inspections the inspectors carry out a multidisciplinary action. On the one hand, they deal with
the possible violation of the rights such as employee’s dignity or equal treatment, and on the other hand,
the management of the preventive measures demanded to the enterprises in order to prevent such behaviors,
restore the health of the affected employees and prevent or avoid other similar situations in the future.

The security and health inspections, which legislation covers also violence, can act in a reactive way
but only inside the frame of that legislation.

While, lastly, the security and health inspections whose legislation considers that violence is included
into the rules must avoid acting in this field.

So is clearly pointed out, for example, by the British Inspection of the HSE in which inspection actions
regarding to the stress reports are restricted to those cases where there’s an evidence that an important
number of employees are being affected and can proceed to an intervention at organizational level, but the
inspectors must not investigate individual stress reports, since in these cases it is difficult to prove a causal

connection with the factors that cause stress “beyond any reasonable doubt”?.

The European campaign of SLIC is based, however, on purely preventive and proactive (not reactive)
actions in enterprises of certain sectors which are considered especially inclined to psychosocial risks.
Therefore, this is the field that can be considered common to all European inspections.

3.2. The involvement of the working time

Another bording issue is the one related to the working time. The working time takes part in the right
since its origin in most of the European countries. The employee’s wage is usually measured in worked hours
and the length of the working day is the core of conflict of interests between employers and employees not
only at a sectorial level but also in the field of each enterprise. The gain of more incomes is also the best
incentive to extend the working day by extraordinary hours and, the clearer the relationship between

28 “HSE, Topic inspection pack ... ” page 5.
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working time and wage, the higher the employee’s tendency to make the higher number of working hours as
possible.

However, since the approval of the Directive 93/104, replaced by the current Directive 88/2003, and
the famous sentence by the European Court of Justice of 12th November 1996 (Case C-84/94 the United
Kingdom against the Council), the working time is also considered as a part of the basic content of the
security and health legislation in the European legislation and as a consequence of it, in the legislation of
every member of the EU.

The relationship between working time and security and health presents, at least, three possible
courses.

- On the one hand, there are the employee’s health damages caused by the work demand, either
because of the excessive number of working hours without a proper break, or because of the
lack of break in particularly intense jobs or that must be done within a narrow period
previously fixed.

- Secondly, this damages can be the consequence of a schedule arrangement that does not let
the employee rest properly and that cause him a sleeping disorder, just as it usually happens
in night works and when working in shifts.

- Lastly, another factor of health risk can be found in the harmony between work and other
external activities of the employee’s familiar and social surroundings or what is called double
presence (work and other homely activities).

The consequences of the exposure to these risks can be not only stress but also the tiredness associated
with the organization of the working time. All the national guides of the European campaign examine the
factors of risk related to the working time and the evaluation courses of psychosocial risks include it. For
this reasons, the Spanish inspection guide has also included the tiredness caused by the organization of
working time as a psychosocial risk.

3.3. The correlation with other risks

Apart from the previous considerations, it is possible to name other issues inside the field and range of
the psychosocial risks. Security and health are not organized by disciplines and blocked compartments and
the correlation between the different types of risks is constant.



- The first correlation is with the own security in the workplace, since there are a lot of studies which
show that one of the most common causes of accidents in the workplace is lays on the organization of the
work?29. Factors as the inadequate distribution of tasks, bad communication between employees, the staff’s
fatigue or tiredness or the lack of control on the work that is being carried out are causes of accidents in the
workplace at the same time as they are factors of psychosocial risks. There does not exist a real division
between material conditions, social relationships and people’s behavior.

In fact, the evaluations of psychosocial risks contribute sometimes in a clearer way than others to the
identification of the causes and prevention of accidents in the workplace. A recent experience from the
Inspection in Bizkaia from 2008 to 2011 showed that the best way to take part in enterprises with a high
minor accidents rate caused by alleged unsafe behavior of the employees was through the management of
psychosocial risks.

- On the other hand, the relationship between stress and physical and mental disorders caused
by the exposure to physic agents such as noise and vibrations or chemical and biological
agents is also known.

- The relationship between the exposure to stress and skinny muscle disorders is also credited.

- Lastly, although stress, violence and tiredness are not considered as damages to the employees’
health, they can be the immediate cause of physical, psychic and behavior disorders. The
relationship between these risks and mental health is more obvious than with others. Even
so, given the multicausal nature of these illnesses, most of the European countries do not
admit them in their professional illnesses list.

29 Among others, it can be looked up in -Analisis cualitativo de la mortalidad por accidentes de trabajo en Espafia 2005 - 2007- of INSHT,
where it can be seen that the defined material conditions in the workplace are only a recurrent cause in 45.46% of the studied accidents and
that the most common and recurring cause of accidents (95.46% ) lays in the organization of work.

The study by INSHT in 2009, starting from other parameters, concludes that the prevention management recurs as a cause in 65.2% of the
accidents, the organization of work does at a 55.3% and the individual factors concur as a cause in 35.2% of the accidents. Available at;: http:/
www.oect.es/Observatorio/Contenidos/InformesPropios/Desarrollados/Ficheros/mortalidad2009.pdf
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4. The applicable standards to pyschosocial risks

Unless it exists a specific legislation about this matter, in most of the states it is going to be necessary
to directly apply the basic standards of the Framework Directive 89/391. This is all going to challenge one of
the main principles of the security and health European legislation, such as its not prescriptive, finalist and
based on process nature.

That is to say, the measures that should be applied in each case are not the ones established in a
predetermined way by a legal regulation, like what previously happened in the Security and Health in the
Workplace Ordinance in 1971 and in most of the states’ legislation, those which happen to be in each
moment and situation the most adequate in risks prevention following a management process that in some
cases is going to need a previous evaluation or analysis of the risks by an expert. This finalist principle of the
standards’ application is the one that should be applied to any risk and psychosocial risks should follow the
same way.

In the inspection guides and documents of Austria, France and Spain it is clearly expressed which are
these basic risks management rules whose vigilance and control is carried out by the inspectors. This rules
are the ones present in the Article 6 of the Framework Directive 89/391 and consist, basically, of the
employer’s duty of applying the necessary measures in order to protect the security and health of the
employees by following these principles:

- Fight the risks in their origin.

- Avoid risks and evaluate those which cannot be avoided.

- Apply measures which put collective protection before individual protection.
- Adapting the tasks to the person:

Regarding the origin of the jobs, as well as the choice of the team works and the work and
production methods, looking to reduce the monotonous and repetitive work and to decrease
its effect on health.

When an employee receives a task, it is necessary to take into consideration his professional
abilities in terms of security and health.

Apply the adequate measures so the employees who have received the adequate information
can have access to fields of severe and specific risk.



- Plan the prevention by searching for a coherent group that includes the technique, work
organization, work conditions, social relationships and the effect of environmental factors in
the workplace.

- Integrate the preventive measures in the enterprise’s activities and in every hierarchical
level;

- When there are employees from different enterprises in the same workplace, the employers
must cooperate in the application of the regulations regarding security, hygiene and health, as
well as, knowing the kind of activities, coordinate between themselves looking to the
professional risks protection and prevention, informing themselves of such risks, and
informing their employers and representatives.

The application of these rules and principles is direct and therefore there is no place for a formalist
interpretation of the rule, nor for a prescriptive application of the principles of the new legislation, like what
has usually happened in Spain. It is not, for example required the risks evaluation in any circumstance and
situation, this is only appropriate when the risk cannot be avoided or when it is necessary to decide which
are the most adequate measures.

9. Inspectors checks

As we have already pointed out, the Inspector takes charge of looking after the fulfillment of the law
by the enterprises. It is not their mission to assess the risks or examine the quality and technical correction
of those assessments nor of the implemented measures, but only to check their accordance with the law.

As we have seen, Europe counts with several inspection models and different kinds of training for the
inspectors, more general or specialized. However, the main difference in this campaign among the several
ways of acting by the inspection is not abided by any of these models but by the way and manner of carrying
out the inspection checks.

Specifically, inspectors from Sweden, Denmark, Finland and the Netherlands carry out a fieldwork
among the employees of the enterprise by using questionnaires to identify psychosocial risk factors in order
to evaluate the management carried out by the enterprise, while the other inspections do not accept this
practice, as they consider that it must be exclusive for the enterprise technicians or its prevention services,
and they carry out an oversight labour of the preventive actions that have been made by them. This has been
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pointed out with particular clarity by the Austrian inspection guide and the psychosocial risks inspection
guides of Italy, France, UK and Spain.

It is possible that the verifications of the inspection in the first group of countries could be more
incisive, but when it comes to practice it can be difficult to tell the difference between the fieldwork of the
inspectors from those countries and the psychosocial risks evaluation that the company must carry out,
either by itself or through its external services. This can bring an obvious confusion of roles between the
experts hired by the company and the inspectors whose only mission is monitoring the fulfillment of the
legal standards.

There is an agreement, however, that the inspector must check the workplace by holding interviews
with the employer and the employees or their representatives about the psychosocial risks in the workplace
and the inspector must make some observations about it*.

The Austrian guide points out that the inspector must check the psychosocial risk “indicators”, such as
absenteeism, the accident rate and the information obtained by the Inspector during the visit®'.

The questionnaire by the French inspection shows as special feature that the inspector does a more
general exam of the workplace conditions in the inspected company. Before focusing on the psychosocial
risks management, the Inspector must make a prior review of the employment contracts, the working day,
the organization of physical environment in the workplace and the running of the representation groups of
the prevention staff, as possible indicators of psychosocial risks.

And meanwhile, the Spanish guide also raises the need for the inspector to carry out interviews with
the employees or their representatives in order to establish the possible psychosocial risk factors in the
workplace with a script of the interview in its first appendix®.

This test work, however, cannot be put on the same level as a risk assessment, as it is made with a clear
legal supervision purpose and in particular to set evidence that can give enough soundness to the inspection
actions of requirement and punishment in the case of a breach by the enterprise of its legal obligations,
especially in those cases where the enterprise denies the possible existence of such risks in the workplace.

30 Guide for the Inspectors by the European campaign, available in Spanish: http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/
Slic%202012/Spanish _1.pdf and the validation list of stress in the workplace, available at; http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/
Slic%202012/Spanish 11.pdf

31 Evaluation of risk assessment of mental job strain ... page 7

32 Acting guide of ITSS ... page 20 y 21




6. The exam of the psychosocial risks management process

Most of the guides given by the inspections focus exclusively on psychosocial risks and only
occasionally do they focus on stress, such as what happens with guides in the United Kingdom, Austria®
and Italy, being this a neutral distinction from the proactive inspection actions point of view, as it has been
studied.

In any case, the aim of the European campaign is talking the Inspector into making a supervision of
the preventive management of the enterprise. If the enterprise didn’t evaluate the risks it would be
necessarily required in order to make it within a certain period. In this case, the Inspector must wait for the
implementation of the requirement to carry out the exam of the evaluation content?*.

In this section we are going to collect the main points in common of the inspection guides about the
supervision of the psychosocial risks management process.

a) The need to prepare an evaluation of psychosocial risks

There is a general agreement about the convenience of not carrying out the psychosocial risks
evaluation in an unexpected way but preceded by preliminary actions focused on expressing the employer’s
commitment with the evaluation an its results, informing the employees, and especially their
representatives, about its aim and content and making the evaluation technicians carry out a previous
reconnaissance task and exam of the enterprise’s organization and establish the best ways to carry out the
evaluation.

33 The Austrian inspection guide offers a general approach of the management from the employee’s health point of view, physical and
mental. The guide focus on the stress prevention and the stress risk factors management, including physical agents as the noise, lighting, lack
of space, atmosphere, safe team work,..., with a special mention of the dimensions and categories of the mental load.

34 So is shown in the general guide of the European campaign page 4 (http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/Slic%20
2012/Spanish _1.pdf ) and in the document about the basic questions of the campaign http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/
Slic%202012/Spanish_5.pdf. The Spanish inspection guide divides the inspection in two phases, a first one to check that the psychosocial risks
evaluation has been carried out and a second one to examine the evaluation (page 20).
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So is pointed out with special intensity in the guide model of the European campaign® and the British
guide in what is called the first phase of the evaluation®. The Spanish and Italian guides add to this point a
consideration about the establishment of the evaluation analysis units by uniform stalls or group of
stalls®”.

b) The evaluation method

The guides of the European campaign do not consider the most valid and efficient evaluation methods
but they include some questionnaires of the Security and Health European Agency.

Some guides like the British one make an explicit mention of the methods approved by public
administrations. In the British case, it is about the Stress Management Standards approved by the HSE in
2004 which we have previously named, considered a valid way to fulfill the legislation although it is not the
only possible one®.

The guides of Austria and Spain make a description of the current evaluation method in each country.
In the Spanish guide there’s a special mention to the need of confidence provided by the methods and their
scientific validation.

In the Italian guide it is made a distinction between a preliminary evaluation in order to determine
the presence of psychosocial risk factors and a deep evaluation when these risks are already identified. To
carry out this second evaluation some methods elabourated by state and regional authorities are mentioned.
In any case, it is also requested a scientific validation of the method*®.

All the guides establish the need of using quantitative as well as qualitative techniques in order to
study the risks.

It seems clear, in any case, that the request of an unique evaluation is not viable but it could be
reasonable a future elabouration of common management standards.

35 Available at http://www.av.se/dokument/inenglish/European Work/Slic%202012/Spanish 6.pdf

36 Topic Inspection pack ... page. 17

37 Guide of the ITSS ... page 22 and 23 and Stress lavoro correlato. Indicazioni per la corretta gestione ...page 20 and 21
38 Topic Inspection pack ... page 11-16

39 Stress lavoro correlato. Indicazioni per la corretta gestione ... page18



c) The assessor’s role

All the guides also agree that the people who carry out the evaluation must be properly trained. It can
be a internal prevention staff member or one from an external staff.

It is also interesting to highlight at this point the considerations of the Belgian guides about the
Sobane strategy which describe the expert assessor as a “facilitator”, that is, a person that advises and
collabourates with the employers and the employees, who must be the real center of attention in this

40
process®’.

d) The employees’ participation

There’s a full coincidence in all the guides when it comes to highlight the employees’ participation as a
basic element to identify the risks, make the right decisions during the preparation and the run of the
process and to adopt the necessary measures at the end of the evaluation.

It is not possible to carry out the evaluation in a right way without taking into account this principle.

e) The measures that derive from the evaluation

There is also a general agreement when it comes to pointing out that measures which derive from the
evaluation can be primary (about the organization), secondary (about the individuals) and tertiary (about
the damaged people) and that the first ones must have priority over the others.

Defining specifically which are these measures is going to depend on the negotiation between the
parts and the experts’ assessment in the use of human resources techniques.

f) Carrying out the measures, its planning and its control

There is also an agreement when stating that it is imperative to follow the general risks prevention
principles without any exception when carrying out and planning the measures.

40 Stratégie Sobane et méthode de dépistage DEPARIS, page48 http://www.emploi.belgique.be/publicationDefault.aspx?id=4212
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g) The evaluation in small enterprises

The evaluation in small enterprises is carried out in a very summarized way by some guides like the
Italian and Spanish ones in order to deal with the need of simplifying the obligations in the documents.

The prevention management in small enterprises is a recurring object of study by the European Agency
and that concerns especially the authorities of all the European States and the Committee. It is, therefore,
an issue that requires a deeper and more specific consideration.



FRENGH LABOUR INSPECTORS AND PSYCHOSOCIAL RISKS:
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Abstract

French labor inspection has extensive experience in “control campaigns” of compliance safety and
health at work, whether national international terms. However, until mid-2010, the control of management
of psychosocial risks has not been any priority in the French labor policy. However, from July 2010, following
the second safety plan at work (2010-2014), psychosocial risks are among the three priority for the French
government and, therefore, for the labor inspection service. French participation in the European campaign
will significantly strengthen this priority.

In France, the campaign will run in the months of September to December. The sectors chosen are the
socio-sanitary and food trade and retail. To help develop this campaign has produced a guide. The emphasis
will be mainly in two aspects. First on the employer obligation to conduct a prevention annual program in
occupational risks (Art. No. 4612-16 Labour Code). Second, the French control campaign will also focus on
the “SPD professional risk assessment.” This technical tool was created by Decree n ° 2001-1016 of November
5, 2001 and set out in the articles within R. 4121-1 and following of the Labor Code. The paper is to
determine the level of impact of risks after they identified. It is based on a plan of action that triggers the
three levels of primary, secondary and tertiary

KEYWORDS: Labor inspection, risk assessment, psychosocial, mental health workers, occupational stress
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1. Introduction: the evolution of the French labor inspection

French labor inspection, as in general the other European inspections, following the track of the
regulation of the ILO in this area, fulfilling a plurality of purposes - “missions” - which are linked mainly to
control compliance Enterprise Labor. In its dual activity controls or checks on one side, and in the other
advising companies, involved in an extremely wide range of subjects, because it is a generalist model
inspection therefore no specialized. However, among its main subjects is the safety and health at work,
showing an increasing role in such matters for the last years, especially following the implementation of the
second plan of safety at work from 2010.

In recent times, management and performance of the labor inspection in France have been guided by
two basic objectives. One, the assessment of the modernization plan -PMDIT- scheduled for this key
institution of French industrial relations and was made in late 2011. In principle, the same immediate effect
has been a significant increase the number of inspectors and actions of those, with a major innovation
movement also intervened in the matter and the techniques that have been followed for the purpose.
Another, the creation of a new regional structure of encouragement and guidance service that allows better
“association” of the classics subjects on working and, increasingly, the economy (Direccte). Consequently, the
opening of the checks to control preventive regulations about emerging risks, such as psychosocial, is
relatively new and well tested in practice non actions for such purpose in the Reports made before 2011.

This gradual inclusion in the new subjects of action inspector, or new approaches to them, is a constant
in the history of French labor inspection. According to the History Committee of the competent authorities
in the areas of labor, employment and vocational training (CHATEFP), the birth of the labor inspectorate in
France can be organized around two grate periods. First of all, to remember that the subject of the “health
and safety at work” is an essential or basic core of its business from the beginning, that is, is in the heart of
the French labor inspection. Thus, laws of November 2, 1892 and June 11, 1893 relating to the work of
women and children, establishing a labor inspection and safety and health of workers.

Labor inspectors are responsible for enforcing this law. Then will fall through the law of 9 April 1898
on the obligation of employers to take safety measures against occupational accidents. In sum, the late
nineteenth century, the government project does not yet have an overview on controlling working
conditions

In 1901, Millerand, then minister of trade and industry, constitutes a committee to discuss how to
harmonize social legislation and to fill the gaps and especially to establish their autonomy in a new



discipline, detached from the corsets of civil. Labor laws were developed on the improved conditions. On
July 14, 1906, recognizes the right to weekly rest, just before the creation of the Ministry of Work and Social
Welfare by the decree of October 25, 1906. The inspection body of work is then assigned to this new
ministry. Since then the labor inspectorate has consistently ensure compliance with labor law in France, and
cover from that time, while the sectors of agriculture, transport - precisely in recent times has approved a
new Code of Transport - and sea fishing. The inspection process will follow continued expansion with the
creation, the January 1, 2009, the Unified Service Labor Inspectorate, which also allows for the transport
industry, trade and services.

Finally, the “sections of the labor inspection” was incorporated on 25 February 2010 at the
aforementioned Regional Business Office of Competition, Consumer Affairs, Labor and Employment
(DIRECCTE). Thus, within a single integrated administration areas as diverse as trade, tourism, crafts,
inspection economic, industry, labor and employment, competition and consumption. But DIRECCTE has a
side basically at work; it is mainly governed by the Labor Code (Articles L 8112-1 et seq, R. 8111-1 et seq).

The result of this evolution is a French “system of labor inspection” that is in tune with the paradigm
called “generalist”, which means that:

- A single service is responsible for monitoring the compliance of all labor, whatever their origin
is- state or conventional -

- This unique service inspection work is responsible for all business sectors and all companies,
except where specifically excluded from the Labor Code by provided a specific organization
and self-control. This is what happens, for example, with the public sector. Precisely this
sector has a specific inspection of “health and safety”

- The French labor inspection intervenes on all labor matters, especially from 2006-2010
modernization plan as a way to recognize and ensure the interdependence of all dimensions
of employment: individual, collective...

Although perhaps not the expected size and rhythms, this expansion of the scope of activities of
action have led to an increase inspection of public officials responsible for complying with public service
missions. Thus, in 2010, the report submitted in 2011 and is the latest available at the time entitled “Labor
inspection in France 2010% the labor inspectorate had 2257 control agents (767 inspectors and 1482
controllers). The number of companies subject to control was nearly two million businesses and more than
18 million employees. The labor inspectors and controllers have made 368,000 performances - a result of the
report contains figures for 2008, 2009 and 2010, but we focus only on 2010-:
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- 235,100 observations
- 6544 requirements and 6656 verbal processes pending criminal proceedings
- Control agents have undertaken the work stoppage of 7782 or works in construction.

- 8328 and conducted research on occupational accidents and diseases

As can be seen, the activity on safety at work is important. Even that year, regarding health at work,
includes actions relating to a “European campaign to control chemical risks”’- from September 15 to
December 15, 2010 -, showing the experience of the French labor inspection in this kind of action. But the
“psychosocial risks” as such does not appear in any of these statistics.

Certainly, that does not mean those have not been taken into account by the French labor inspection,
and is only evidence that has not been a priority to care or monitoring compliance with EU and national
regulation in this area. On the contrary, as the 2011 report reflect at the most the 2012, is becoming a
strategic orientation, a real priority, especially the control of the stress at work management plans, after the
emergency plan on occupational hazards - so-called “Plan Darcos” taking the name of the Minister of
Labour - October 2009 and take part after the sad succession of suicides at France Telecom. The Department
of Labour (DGT) of the Ministry of Labour was responsible for integrating the issue in the “Health Plan at
Work” (PST) and has an effect this new regional priority within DIRECCTE through “regional health plans
at work” PRST.

Undoubtedly, the European campaign has meant an important recognition to this evolution.
Nevertheless, we are still in a time where this issue has not enough catching on neither in conviction of
officials making up the inspection service nor in the analysis that is done outside of it, as it shows that are
few items on the inspection work and psychosocial risk assessments. Sometimes one wonders whether we
are still facing a “poor relation” of the right to health and safety at work. This leads also to the interest of
writing about this subject - preliminarily - and the European control campaign monitoring in this area. The
take into account of psychosocial risks reinforces the fact that the control of working conditions is
increasingly the essence of control faults corresponding to labor inspection.

At this moment it is not possible to take an empirical stock of the European control campaign of
psychosocial risk assessments, because they take place in France between September and December 2012, so
the need to contribute before then editing the Yearbook International is not possible. However, some issues
they can already evident. First, if a European level there are three sectors have been chosen, health, services
and transport-, France has maintained just two considering quantitative and qualitative data drawn from



different surveys (Esner, surveys EVREST the DARES). The sectors concerned are the “social health and
medical-social” for-profit and nonprofit, and commerce and food retail.

Second, only analyzing the current state of labor inspection in France, with the description of the
functions of labor inspectors and their methods of action on health and safety at work, will you understand
the tools available to for their missions, including the campaign to control psychosocial risk assessments,
and therefore, emerge the difficulties faced by the inspection body. Also, this systematic and experimental
analysis allow us to predict somewhat weak results, once proven impotence evidenced so far by the French
labor inspection when facing psychosocial risks.

2. Control of working conditions for Labor inspection in France:
missions and means

Control of working conditions is now the main mission of labor inspection, but this mission is,
however, “generalist” - L-8112-1 Labour Code -, because all aspects of work are affected (2.1). This feature is
directly derived from the incorporation of international standards in this area, especially the ILO
Convention n. 81. Therefore labor inspection has tools to share means of action when labor law is not
respected by the companies, especially in regard to the “working conditions”, among which are a special
projection from yesteryear those relating to health and safety at work (2.2.). So acting inspector has not
remained untouched by technological developments, and even in psychological terms, of these issues in
recent years.

2.1. Inspection missions work: a generalist approach

Control: the main mission of labor inspection, through its inspectors and controllers, is to control the
application of labour law based on the Labour Code and collective agreements and accords. Another refers to
all sources of labor law, according to which the control should also take into account all aspects, especially
the health and safety, the representative institutions staff function (council, delegates personal hygiene
committee, safety and working conditions), the trade union right, the working hours, the employment
contracts, the illegal work, the clandestine work, etc..
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The advice and information: the labor inspectorate’s mission is also to advise and inform employers,
employees and employee representatives about their rights and obligations. The role of labor inspection is
also to facilitate the amicable settlement between the parties, especially during labor disputes. Anyway the
labor inspector is not authorized to regulate disputes relating to the employment contract. Is Judicial
Council Labour - the equal jurisdiction of work in first instance in France - the only competent in this field.
However, the administration of work involved in the approval of breaks conventional employment
contracts.

A decision power: Labour Inspection also has decision-making power. In some situations covered by
the Labour Code, the employer must obtain the inspection autorization before acting: layoffs of staff
representatives (staff representative, a member of the works council, trade union ...), directors of the
judiciary work, occupational physicians, some devices relating to hours of work, for example the
establishment of individualized schedules in the absence of representatives, youth work (repeal of certain
prohibitions), the rules of procedure.

These decisions of the labor inspector may be subject to administrative appeal. The resource named “Grace”
is performed at the same inspector, the resource named “hierarchical” is filed with the Secretary of Labor. Finally,
you may lodge an appeal to the Administrative Court

This at least one working load. The labour inspection body in France is clearly staff deficient to perform all
tasks and control all companies. However, to perform his duties, Labour Inspection has mechanisms of action.

2.2. Main of action, rights and duties of Labour Inspection

Main of action: Agents of Labour Inspection - inspectors and controllers - have a power that allows
them to enter and visit the company without notice. In this case, the inspector conducts a survey, especially
asking workers and requesting documents related to the questionnaire subject. To fight illegal employment,
during holding the inquiry in the workplace, the inspector is authorized to collect the statements of workers
and ask them to confirm their identity and address. Finally, the labor inspector may appeal to the relevant
agencies to check the condition of the premises and materials.

Specifically, the findings made by the labor inspector may give rise to submission observations to the
rules in force, the requirements to submit of the regulations and verbal procedures in the case of criminal
infractions. In the latter case, the action of the labor inspector is related to Article 40 of the Code of Criminal
Procedure, which provides that an civil servant who has knowledge of a infraction or offense has the
obligation to inform the public prosecutor.



However, it is the prosecutor who values the opportunity of opening proceedings. But a tiny part of
verbal processes were the subject of prosecution. Put another way, this power to establish verbal processes
might lead to criminal charges will be the most effective means of providing effective action veracity of the
labor inspector. But working conditions are not a priority for the prosecution (the body of solicitors). The
increase in work-related suicides could, however, be a tendency to change the situation because this could
not have admitted by public prosecutors.

However, remember that the survey on suicides Guyancourt Technocentre Renault had used the
procedure under Article 40 of the Criminal Procedure Code. But the action of the labor inspector had
resulted in a classification untracked, Versailles Attorney felt that there was need to open a trial on the facts
highlighted by the inspection. On the other hand, in regards to the Survey of France Telecom, a more
comprehensive report for “endangering others and bullying of fact nature management methods to draw
attention to the health of workers” was deposited to the prosecutor of Paris. The case was followed thereafter
by a criminal.

The former president of France Telecom and two former CEOs have been processed by the judge
handling the case, that there are serious firm and consistent about endangering the lives of people as a result
of certain methods management.

Cooperation with prosecutors is equally fundamental to request assistance from the police in tracking
art. 40, for mean violence or harassment cases. When the effects are judged as sufficiently serious, the
prosecutor or his deputy can actually ask the police to intervene directly in the company and be arrested
(handcuffed) the alleged offender. This type of intervention - spectacular - can prove to be very effective in
the business, but also in the region. No one is then free from police action in such circumstances. This type
of intervention - spectacular - can prove to be very effective in the business, but also in the region. No one is
then free from police action in such circumstances. But once more time, if this case represented already
occurred, the lack of cooperation by the time between the prosecution and the labor inspectorate. The
mediation coverage of suicides linked to work and increasingly spectacular performances (defenestration
from the top of a building in public, burning with fire ...) make a start to assume the prosecution.

The labor inspector may also file with the court a writ of urgency (urgent procedure) for the suspension
of a particularly dangerous activity or cessation of work on Sundays (sector of retail and service provision to
consumer). You can also decide to stop a work in case of a serious risk of falling or shedding, of risks
associated with landfill operations and asbestos removal. The same procedure exists to stop an activity in
some hazards associated with chemical risk. Finally, the labor inspector may decide to require the
withdrawal of an unlawful clause in the internal regulations of the company.

al
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The rights and obligations - in order to perform their duties and to legitimize its means of action,
inspectors and working controllers have the benefit of the right of independence (from external influence
induced) of free choice (free assessment report through the hierarchy, the track taken on the controls),
protection against insults, violence and all obstacles to the fulfillment of their duties. Any attack on these
issues is under criminal indictment.

Inspectors and drivers are working, on the other hand, blamed for a diversity of obligations. They also
have an obligation to respect impartiality (attitude that excludes all manifestations of prejudice),
confidentiality of complaints, consideration of discretion both the employer and the workers and staff
representatives, respect professional secrecy (prohibition of disclosing secrets manufacturing ...),
information (provide technical advice to employers and workers concerning the most effective means to
observe the laws) and finally of probity.

One of the issues resulting from this presentation of the functions and resources of the labor
inspectorate is whether control is adapted to psychosocial risks in the company. Historically, built around a
practice whose labor law did not consider mental health at work, the end is evidence that in the current state
of the inspection body of work, it is difficult to control agents understand the psychosocial risks . Every day
is by taxation, which is also a bad practice

3. The psychosocial risk control by labor inspection in France:
some form of imposition

Psychosocial risks are still a new issue for the labor inspectorate. No new in their knowledge, but
new in the way of tackling the “new risks” within highly charged functions. The current legal responses
do not allow the labor inspection being effective and leave unarmed labor inspectors who face these
problems.

The European campaign of inspection in 2012 emphasizes in psychosocial risks, but it puts more
attention in companies than in the resources the labor inspection are given (3.1.). Franceisina
very difficult situation in view of the “mirror effect” against labor inspectors. They must confront the
inhumanity of some psychosocial work situations in a context or environment in which they themselves
experienced the problem they want to collaborate to solve, with the most evident lack of their
mechanisms of action (3.2.).



3.1. The psychosocial risk control and inspection European campaign of 2012

What will control the labor inspector in France? The emphasis will be on the employer’s obligation
to carry out an annual program of prevention of occupational risks (Art. No. 4612-16 of the Labor Code).
Psychosocial risks at work are considered from now as occupational hazards and should be treated as
such. They should therefore be subject of the annual prevention plan by the employer, but also have
“special” professional risk considerations because psychosocial risks at work include some features that
are peculiar to them within the “psychological risks”.

The Article L. 4121-2 7 of the Labor Code now requires the employer to take specific measures
against bullying within the program of prevention of psychosocial risks. We know the inescapable
dimension that harassment is having lately in the field of psychosocial risks: maybe too much... With the
introduction of a legal definition of harassment in the Labor Code by the social modernization law of
January 1, 2002 (Article L. 1152-1 of the Labor Code), perception and consideration of the risks
psychosocial has been constrained. However, “everything is not harassment,” psychosocial risks have
other dimensions. Labor inspectors must give up this aspect linked to harassment.

Control campaign will emphasyze in the “SPD professional risk assessment”, as “SPD”. Created by
Decree n ° 2001-1016 of November 5, 2001 and set out within the articles R. 4121-1 and following of the
Labor Code, the procedure is to determine the level of impact of risks after they have been identified. It is
based on a plan of action that triggers the three levels of primary, secondary and tertiary prevention.

The second stage takes the everyday pursuit of prevention that is materialized by the operation of a
surveillance system and consideration of degraded situations. It is a document in which the employer must
transcribe and update the results of the professional risks assessment as an inventory method. The decree
ambition November 5, 2001 is “to help the employers to structure their prevention procedure but also
contribute to social dialogue with staff representatives.” The SPD is binding in all companies and should be
updated annually.

Integrate psychosocial risks in managing the evaluation of the single document is not an easy
thing. Multifactorial and complex characters but also the characteristics linked to subjectivity - relation
of workers in the working environment, the different reaction of each to a report of a stressful situation,
etc... - make it physically difficult to integrate into the SPD of psychosocial risks. In other words, its
uniqueness and character not easily seen objectively complicate the assessment. This specificity imposes
questioning the concrete translation of this administration and its adaptation to the professional risk
evaluation document. And also asking ourselves, systematically control the SPD is useful on psychosocial
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risks? In the end not too much. Many employers are not wrong so far. The SPD is “dotted with
psychosocial risks” to meet the requirement for a single document risk assessment professionals. It also
opposes that all risks are manageable are known, specially in the area of psychosocial risks sometimes
very abstract and mostly full of subjectivity.

The labor inspector may thus also pay attention - and in a more attentive way - to the “listing”. In
this paper, a labor doctor sets and updates a tab which contains mainly occupational hazards and
strength of workers who are exposed to them. Creating a signature “psychosocial risks” is therefore
possible, and what some labor doctors do to report this matter outside the borders of the companies that
have them (confidentiality and medical secrecy). The tab is in fact available to the labor inspector and
doctor-labor inspector (Article D. 4624-37 of the Labor Code). A labor doctor aware of psychosocial
problems existing within the company that he is responsible at, can also communicate without violating
the confidentiality and medical secrecy.

However, in practice, it is still necessary to have time to deal with the listing so that it is difficult
for him to complete his other tasks.

During the European campaign of psychosocial risk control, the obligations of employers to be
controlled have been identified around four central questions:

1. The employer has carried out an evaluation of psychosocial risks?
2 Which risk factors have been evaluated?

3. How have been done this assessment? Who the participation with?
4 Which actions have been implemented or are being implemented?

The wave of suicides at France Telecom has definitely prioritized prevention of psychosocial risks
in the box of checks carried out by the labor inspectorate. However, the difficulty encountered lies in the
fear evidenced in the face of psychosocial risks during controls. Indeed, before the risks were concrete
(poisoning, electrocution. etc...) and legal texts were very precise and technical. It was easy to establish
a demand to make the measure permitted by regulation being respected. On the issue of psychosocial
risks, matter is mutable and multidimensional, borders and private life are often porous. Furthermore,
these risks lie in the body there is no technical solution to remedy as physical risks. Restructuring and
unemployment have also taken into account. Workers and retract the suffering upon themselves by the



fear of dismissal. They dare not meet the employer’s practices for fear of being fired. The dismissal raises
the problems because it has resulted, it is a factor to be taken into account. Workers suffer them and
retract upon themselves by the fear of dismissal. They dare not meet the employer’s practices for fear of
being fired. The dismissal raises the problems because it hasn’t got result; it is a factor to be taken into
account.

The judge’s position is important to inspect the work that awaits a criminal trial in which the
judge’s response may provide clues evidencing those employers who deny the existence of a risk. The
labor inspector’s report and its quality have shown its importance as open criminal proceedings under
the case of the number of suicides in France Telecom. The skills of the labor inspector and what are in its
controls therefore have a key role to play in the fight against psychosocial risks at work.

In short, the basic interest of the European control campaign is to teach companies that controlling
psychosocial hazards has become a real priority for labor inspection. But there are many things to do by
the control agents. They already have many powers and in France there isn’t an inspection dedicated
specifically to monitoring policies to prevent risks from the organization and the work environment. No
surprise, therefore, to be paid often, and sometimes a high price.

3.2. Controlling the psychosocial risks in the workplace and the “mirror effect”

In France, psychosocial risks and their consequences are both a disturbing phenomenon for the
workers and harming for the workers body! This is called the “mirror effect”. The work inspection in
charge of controlling the start of the professional risks prevention in companies suffer in first instance
the violence of the facts connected to the psychosocial risks and put again on the table the action of the
labor inspectors and their ability to restore the situation. In other words, many labor inspectors use
seeing workers struggle in vain despite all efforts to enforce labor law. It is also experimented by the
inspectors a strong sense of duty of struggle with insufficient resources.

The mirror effect is proved and some inspectors are driven to commit a desperate and irreparable
act. On May 4, 2011 a labor inspector of 52 years committed suicide by jumping down the stairs in his
inspection units, another one of 32 years on January 18, 2012 hanged himself at his home. These two
cases of suicide were recognized by the Ministry of Labor as a service crash (accident at work in the field
of public service).
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After series of suicides at France Telecom, ministerial instructions have led to a reflection on the
services of labor inspection. However, agents appear to be unprotected against the suffering of workers
and some works are carried out to provide appropriate tools to address the problem concerning suicide
prevention and management of suicide attempts committed by control agents and coordinated by a
regional medical inspector.

The aim is to provide clear answers to the agents to deal with situations of suffering and
aggravation and integrate this work with the General Directorate, who has published a guide to good
uses of the control tools. However, this type of work is often ineffective or discontinued because it
involves too many medical elements that introduce positioning problems. The inspection is sometimes,
indeed, on the border of medicine and control agents do not have the right skills in the subject.

From surveys conducted at the request of the inspection work under the research program
COMPARISK, regarding legal report locally, labor inspectors experience the need for new texts/rules
under the impulse of social pressure find it necessary and requiring a response in terms of increasing
the sentence. They demand more and better tools to ensure the effectiveness of employment law,
through the creation of other legal tools, and techniques that influence well-economic organization,
either on cascading accountability mechanisms in relation to that order to the subcontractors. In sum,
appropriating fundamental labor law spaces (working time, health and safety, work organization, etc.),
so they will become one of the means to reverse the pressure between the control agent and the
environment. On psychosocial risks in particular, a reflection on the new legal tools is felt on the issue
of human and material resources, on the question of the effectiveness of repression. The oral proceedings
are ordered, the sentences are symbolic. When urging a criminal offense of obstruction of trade union
action, sometimes a conviction is reached, but turns out to be only formally. Therefore it is necessary to
reflect on the means available to the services and the issue of deterrence.

Furthermore, in regard to the issue of training and provisioning tools by the control agents on mental
health, the process is now decentralized, is in interregional training centers where access to this is simpler.
To cope with the difficulties of psychosocial risks, some agents are retracted, sometimes have difficulty
during the confrontation with the legal instrument and not know how to take on the situation. Para hacer
frente a las dificultades de los riesgos psicosociales, algunos agentes se retraen, tienen dificultades a veces
durante el enfrentamiento con el instrumento juridico y no saben cémo asumir la situacion.

In the organization of their services, labor inspection is quite private or limited on control and
information services (user information). Each one of them faces the problem of being able to give a legal
answer. The issue of training is also raised. Some training modules such as those relating to mental health



at work have also been organized in some regions. It has been taken into account the different problems
depending on the company: violence, harassment in small business, and often the components of the
organization of work in a large company.

In this address of training improvement we can’t ignore the momentum by the Emergency Plan on
Occupational Stress Management in October 2009, and which has continued especially in the Second Plan
of Work Safety in July 2010, which has result in psychosocial risks appearing as one of the three priorities
of the Plan. To ensure implementation and monitoring was established, within the Department of Labor
-DGT- an “unit-cell of psychosocial risks”-RPS-. This unit or “cell of RPS” conducted in 2010 some actions of
certain importance:

= quantitative and qualitative monitoring —good practices- of the agreements in companies
with more than a thousand workers

- the development of a guide to support the assessment and prevention of RPS on appeal to an
external subject connected with the preventers’ network and a group of consultants which
completes the Guide by the INRS (ED 6070)

The objective is releasing and making easier the approaches and prevention tools of the RPS in
companies. This training component would have been developed in-house for the control agents of 2009,
therefore one of the most recent, contributing to the professionalization of the RPS control by the labor
inspectorate. In this regard, the aforementioned “cell RPS” would have presented the principles that
structure the RPS preventive approach in nine events organized by DIRECCTE bringing together the labor
inspection services, social partners and members of the CHSCT-Committees of Health, Safety and Working
Conditions. This increasing formative slope and this cooperative dimension would link up with the proposal
of the Department of Labor -DGT- to place in the Social Dialogue the cornerstone of prevention of the RPS,
as the agreements signed in recent years to stress management, despite its limitations, would be an
illustrative example of psychosocial risk prevention is a basic component of a model of socially and
economically responsible management of business change.

But in any case, one thing is to cooperate and another one is the ability of the control agent of replacing
the employer to organize work -no decision-making powers here that, as mentioned, only provide for very
specific situations-, since power faces the same direction and the screener is in lack of resources to provide
answers that are in accordance with law. The bulk of the work is to make the employer agrees that a problem
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exists. Once this stage has been resolved, what to do? This is the real issue for the control agent. The
challenge is also to know what treatment works as a result of a more classic treatment of traditional risks of
physical order.

The obstacles that labor inspection faces are very strong and so great that sometimes have dramatic
consequences for the life of the control agents. In this situation, the 2012 campaign has the disadvantage of
being a campaign of awareness and information and will not solve the problems that labor inspection in
France faces. While the human and legal resources are not developed in a convenient way it may be feared
that the control and prevention of psychosocial risks at work still lack of efficacy for some, maybe too long,
time.

4. Conclusion

In France, the so-called “control campaigns”, whether national or international, are a relatively
common practice and even successful, in order to carry out the mission of monitoring the compliance of
labor standards through diverse modalities or forms of control techniques themselves and who have come
to constitute the main work of labor inspection. With them is carried out a concentrated inspection, running
out of it in a limited period of time and on a specific subject. So you want to “add value” of the service activity
in subjects who it has or acquires in recent times, an especially strong legitimacy, that is, having a special
social and economic significance. Therefore, along with the pedagogical function also plays a deterrent role
of contrary conducts to compliance by potentially infringing or non-compliant companies.

It is a method or inspection action technique aimed at improving professionalization of control agents
on the affected area, under most training received and the development of methodological tools and control
that usually accompanies it. At the time, deepening enterprise awareness on the need to implement the
measures on which the campaign is about and facilitates their implementation, improving legal certainty in
this area, and also somewhat mutual trust. If this action has traditionally been essentially “national” in the
last years, especially after 2010, has grown by clear impetus of the “international campaigns”, so that France
was one of the Member States most involved in them.

In this direction, the European campaign seemed to be relatively successful on chemical risks in
certain sectors, conducted in 2010. Besides the typical control actions placed the emphasis on communication
activities in order to improve the perception of the problem between the actors involved: employers, workers,
agents of prevention. This explains that usually dominate the actions of rating on infringement, which
further highlight a limit campaign it reaffirms it.



From this cooperative and communicative aspect, the lessons learned from this and other national
campaigns can serve well and not only to predict, as stated, the most important results of this campaign on
psychosocial risks, or at least will outline where the main findings but also to illustrate the way forward to
improve the health protection of workers in this dimension, increasingly important, of mental health and
wellbeing in work environments, even in contexts of change and crisis like this. In this sense, in both of
them was clear that the mobilization of all actors in the policy of prevention in the workplace is crucial,
because it helps to improve cooperation between them, an indispensable key to this type of occupational
hazards that affect the heart of work organization, disseminates good practice and highlights the difficulties
in order to help overcome them. However, it should make it clear that at the end of the largest acquisition
process should be fully internalized by all that the prevention of psychosocial risks is not a question only of
voluntary action to improve levels of health of workers in their work environments, but it is also, and
specially, a new dimension of risk assessment document by the employer and should be the subject of serious
and effective policies in companies.

9
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Abstract

The intervention of the Portuguese Labour Inspectorate in the area of occupational hazards of
psychosocial nature is conditioned by the general character of his mission and by the characteristics of the
legal framework to enforce. An intervention markedly reactive for some aspects related to the protection of
the dignity of the worker — the right to effective occupation, discrimination and harassment — is intended
now to benefit from the experience of implementing the European campaign on psychosocial risks promoted
by the Committee of Senior Labour Inspectors (SLIC). In addition, to ensure the contribution of Portuguese
labour inspection in this campaign it is hoped to win space and increase in greater extent the application of
preventive purposes within the scope of Directive 89391CEE of aggressive factors on mental health.

KEYWORDS: Labour inspection, health and safety at work, psychosocial risks

Resumo

A intervencdo da inspec¢io do trabalho portuguesa no dominio dos riscos profissionais de natureza
psicossocial é condicionada pela sua natureza generalista e pelas caracteristicas do quadro legal que lhe
incumbe fazer cumprir. De uma interven¢io marcadamente reactiva relativamente a alguns aspectos
relacionados com a protecdo da dignidade do trabalhador - o direito de ocupagéo efectiva, a discriminacio e
o assédio - pretende-se agora beneficiar da experiencia de concretizagio da campanha europeia dos riscos
psicossociais promovida pelo Comité dos Altos Responsaveis da Inspecdo do Trabalho (CARIT).

Para além de assegurar o contributo da inspec¢io do trabalho portuguesa nessa campanha espera-se
ganhar espaco e incrementar em maior extensio a aplicagio das finalidades preventivas da directiva 89/391/
CEE no Ambito da prevencédo dos fatores agressivos da satide mental.

PALAVRAS-CHAVE: Inspegdo do trabalho, seguranga e satide no trabalho, riscos psicossociais
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1. Introduction

The Portuguese labour inspection finds its furthest origins in the creation of industrial districts to
control the work of women and miners and industrial catastrophes resultant of the introduction of
technologies typical from the first Industrial Revolution?, in the first period of the constitutional monarchy
(1891). Likewise, it is bonded to the creation for the first time of the Social Security and Employment
Ministry? during the first Republic, which introduces an inspection service (1916). Finally, it is necessary to
mention its attachment to the period of corporative State, with Salazar, and the creation of the
Employment and Social Security National Institute (1933) which has, among others, the aim of
promoting “safety in the workplace, the wage system, the conformity with the laws about the work of
women and miners, the working schedule...”.

These first footprints and marks will be the founders, like in the rest of the South Europe
countries, of a labour inspection system with a clear general mission, that covers the information,
advice and control of the legislation in the fields of work relationships and of safety and health in the
workplace. The context of industrial work and of the main management practices in that period were,
for the inspection activity, the origin of an orientation, determined by the aspects of the working
activity connected to a physical field, parameters, in their content and configuration, in linear time
units, which control work relationships. The legal frame and the action developed hope, mainly to
establish limits to the negative consequences and the excesses derived from the industrialization
process and that are carried out, essentially, under the conformity of the material components of
work.

Every aspect of the working activity of abstract nature - the organization, the social relationships,
etc... - and its impact on the employees’ health, are secondary for the law and, consequently, for the
labour inspectors action. These aspects have been admitted in a plan distinguished by a preventive
view: the plan of the employee’s dignity protection keeping the ban on typical behaviors that can
damage it. This preventive model, with its initial success, particularly in more evident and severe professional
risks factors is, paradoxically, questioned in the transition towards a service society where the factors are

1 Decrees of 14th April 1891 and 16th March 1893.
2 Law n°494 16th March 1916.
3 The Decree n°23.035 of 23rd September 1933, and later with the Decree n°30.022 of 4th November 1939, “keeping the spirit that

INTP is responsible for the application of the legal regulations that manage the work discipline and the clauses of agreement and collective
understanding of work”, creates the inspection service.



not such an important expression: the non-mortal accidents in the workplace levels persist in the resistance
to a decreasing tendency*.

This has not been strengthen enough by the modernization of the legal frame of safety and health in
the workplace carried out by the transposition of the Directive 89/391/CEE in the Portuguese national Law.
The CHRIT’s European campaign (SLIC as its English acronym) about psychosocial risks represents,
therefore, the occasion of labour inspection to discuss the conceptualization and organization of an
intervention focused on the abstract fields included in the working activity and that finds itself in a moment
when the awareness of this necessity is developing in the Portuguese society.

To demonstrate the stated field, an estimation of the kind of traditional inspection intervention about
the issues currently considered in the psychosocial risks categories will be established (1). A brief description
of the current legal frame of safety and health in the workplace lets put the contrast in the persistence of the
usual prevention models applied and put in context the need of a change (2). In this measure the European
campaign represents an occasion to start a process of reflection/action which influences the way in which it
has adapted to the Portuguese reality (3). The fact of not having been able to wait its final evaluation does
not stop the advance of some points of view (4).

2. First approaches: A rather reactive action

2.1. The guidance of the employee’s moral dignity

The problem of psychosocial risks is obliquely mentioned in the current law since the 60s of the past
century® until 2003 because among the duties attached to the employer, it is highlighted the duty of
guaranteeing “good work conditions in physical and moral terms” as well as the ban to “putting pressure on a
certain employee in order to affect negatively his working conditions and the ones of his colleagues”. These
requirements are found in the protection of the moral integrity correlated with humiliation and dishonour
feelings, but with the difficulty of carrying out action measures. The revision of the Labour Code approved
in 2003 keeps these attached duties (respectively in the article 127/1-c and 129/1-c of the Labour Code).

4 Roxo, M (2012), Cenario macrossocial e evolugdo do quadro legislativo, In H.V. Neto; J. Areosa (Eds) — Impacto social dos acidentes
de trabalho, Vila do Conde: Civeri Publishing, pp 8-32
5 The Law Decree n°49.408 of 24th November 1969 contained the legal regime of the individual work contract.
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These kind of prescriptions are composed by the statement of the right to physical and moral integrity
(article 15 of the Labour Code) and have given rise to a chapter devoted to personality rights. The inclusion
of the personality rights in the Labour Code aims to meet and mould, in the field of work relationships, the
constitutional principles that refer to the basic rights of a person (articles 24 and 26 of the Constitution of
the Portuguese Republic) which, because of their nature, set up an obligation of abstention in aggressive
behaviors by the protected rights. This legislative option means that the job contract, taking into account its
aim, organization and nature, represents a potential danger for the free development of the personality and
dignity of the ones who work®.

The respect of the law is guaranteed by a frame of appropriate sanctions to punish an undesirable
behavior that derives into mechanisms of criminal civil responsibility - the compensation for hereditary or
extra hereditary damage and/or the firing for a fair cause - and the penal administrative responsibility
(articles 28 and 29 of the Labour Code). This perspective has found another development stated in the
Labour Code as a guarantee for the employee: the protection of the effective work benefit except a justifiable
reason by the employer (article 129/1-b of the Labour Code).

Such description does not demand the proof of the committee of other aggressive facts against
employee’s dignity, but only the unjustifiable absence of the work benefit. The jurisprudence has finished
clarifying that “in this obligation lays...the employees’ of a same enterprise legality principle, the protection
of the professionalism and the personal and professional appreciation of the employees...and also the general
principle of good faith that must chair the running of the contract™.

This point of view about the protection of the employees’ dignity, in particular, that guarantees the
employee an effective work benefit, has found an important development considered of priority interest and
urgent, in the labour inspectors action. Above any doubt the reaction must be immediate and the aim is to
ensure the verification of the reported situations.

The labour inspectors action, having explained the nature of the legal prescription and the way in
which this can materialize in the work context, is basically reactive. The possibility of acting depends on the
production per year or, at least, the realization of a group of facts that are the cause of damage, and it is
demonstrated by presenting a complaint and finally, looks forward to a corrective intervention or the
imposition of a penalty. The same considerations can be done when it comes to the ban of different kinds of
harassment.

6 Abrantes, José Jodo (2004). O novo Cédigo do Trabalho e os direitos de personalidade do trabalhador In A Reforma do Cédigo do
Trabalho, Coimbra: Coimbra Editora, pp 139-160.
7 Sentence by the Appeal Court of Oporto, issue n°0847390, of 9/03/2009 at www.dgsi.pt



2.2. The ban of harassment

The evolution towards the protection of employee’s dignity has also consequences for the regulation of
moral and sexual harassment (article 29 of the Labour Code) to adequate, the way they see it, the protected
values because of their aggressive nature for the employee’s dignity. In its initial version (the Article 24 of
the Labour Code 2003) this regulation was the exclusive result of the transposition of the common directives
about equal treatment between men and women in their job and profession. the directives 76/207/CEE and
2002/73/CE. Currently, the legal device about moral and sexual harassment covers, in a clear way, all the
humiliating or dishonouring factors, and not only those that have a discriminatory connotation.

Anyway, this prevision is not connected to the obligation of prevention by the employer and therefore
it has not a prevention typology. The jurisprudence, already consolidated, highlights well this developing
way and the listed characteristics. Initially, the jurisprudential approach was strictly subordinated to the
typology of discriminatory harassment. This way, it can be understood that:

“Harassment or mobbing comes off of the tutelage... the Labour Code of 2003 - evidence by an
undesirable behavior by the employer and hostile effects on the employee - is the one who is connected to
one or several discrimination factors among the ones specifically foreseen in the law...”

Sometimes, some sentences show more the destabilization and humiliation factors than the
discriminatory factors, anticipating the discipline of the Labour Code which would come out in 2009. It has
been appreciated in a process carried out by the labour inspection that “the moral harassment prevision is
substituted by the employer’s attitude which, facing a worker that does not present a level considered
satisfactory of productivity, he has been taken away from his usual spot in the production line and has put
on it a sewing machine deliberately placed in the aisle and in front of his production line and ahead from all
the colleagues of the sewing section™.

Finally, considering harassment in its widest general formulation the jurisprudence is consolidated:

“What portrays “mobbing” or moral harassment are three aspects: the practices of some behaviors, which
entail a whole abusive behavior that is shown in words (such as jokes), gestures or writings -, its length - the repetitive
character of these behaviors and their consequences in particular about physical and psychological health of the
victim and its job™°.

8 Sentence by the Supreme Court, issue n°2412/06.7TTLSB.L1.51, of 23-11-2011, at www.dgsi.pt
9 Sentence by the Appeal Court of Oporto, issue n® 0812216, of 07-07-2008, at www.dgsi.pt

10 Sentence by the Appeal Court of Lisboa, issue n® 1254/2007-4, of 09-05-2007, at www.dgsi.pt.
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This without the damage of the distinction between discriminatory and non-discriminatory. The first,
opposite to the second, benefits itself from a special regime of proof’s load distribution, that is to say,

“of a conceit of a chance between the natural factors of the discrimination and the facts that show a different
treatment among employees”™*.

From another sentence it could be deduced, although in a vague way, a new approach to the harassment
rules, the obligation of the prevention factors that have a bearing on mental health. In effect, it has been
decided that “it is moral harassment if there exist aspects of the employer’s behavior towards the employee
(through his hierarchical superiority), that, although when isolating them cannot be considered illicit,
considering them globally, and continuing through time (several years), they create in the employee a
situation of discomfort and unease in the workplace that damage their professional dignity, moral and
psychological integrity, until the point of reflecting not only at work (by the liberation they cause) but also
on their own health, leading to a situation of psychiatric monitoring, advised by the labour doctor™2.

This kind of labour inspection intervention of reactive nature has, therefore, a consolidated path
that has its expression in the jurisprudence of the courts, known by the beneficiaries of the management
activity and represents a frame of expectations relatively well defined for the employees, the employers and
their representatives. However, it is necessary to admit that, regarding to all the problems placed in the aim
of psychosocial risks prevention, this more traditional intervention is not enough. In effect, it is partial,
because it only deals with some of these problems - the ones controlled by legal prescription - and corrective,
because there is no forecast judgment attached which is typical of the obligation of prevention and only
appears in the application of the compensation mechanisms.

1 Sentence by the Supreme Court, issue n® 1030/06.4TTPRT.S1, of 21-04-2010, at www.dgsi.pt
12 Sentence by the Appeal Court of Lisboa, issue n® 429/09.9TTLSB.L1-4, of 14-09-2011, at www.dgsi.pt.



3. The context of the international campaign: A changing legal frame
and the persistence of a regular prevention model

3.1. The obligation of prevention

The checking of the safety and health in the workplace standards frame shows two main concerns:
collect the new problems set out by the current society in the work field and ensure the aims of the
prevention and of the not only physical health, but also the mental one. This has the objective of organizing
the national right with the transposition process of the Framework Directive 89/391/CEE that, through the
last two decades, has led to the consultation of social interlocutors and the legalization of social
agreements®.

The law n°102/2009, 10th September, which is the currently in force one, adopts a management and
participation matrix in the prevention actions - the employees are considered as prevention actors and not
mere beneficiaries - from all the risks related to the work activity - included the psychosocial risks - held by
evaluation, management and communication processes guided by a group of directing principles of the
prevention options - the prevention principles. With these regulations, a dynamic force capable of holding
and moving wills to identify and deal with all the related and important professional risks which are present
in the productive organization, in the assignment of roles, tasks and resources to the subjects of the work
relationship: the employer, employees and their representatives, health and safety in the workplace
professionals and the employees affected by a particular responsibility in the field of safety and health in the
workplace.

In the last formulation of the legal regime of safety and health in the workplace promotion, the
problematic within psychosocial risks has strengthened and has become explicit. In the context of the
description of general prevention principles, the psychosocial risks derived from chemical, physic and

13 Roxo, Manuel (2011) “La tomada de conciencia de los riesgos psicosociales en Portugal a partir del acuerdo europeo: La ley y los
actores sociales”. In Molina Navarrete, Cristobal (dir.) — Anuario internacional sobre prevencion de riesgos psicosociales y calidad de la vida
en el trabajo 2011/ International on Prevention of Psychosocial Risks and Quality of Life at Work Annuary 2011, El papel de los interlocutores
sociales en la gestion de los riesgos psicosociales: un desafio global, Fundacién para la prevencion de riesgos laborales, UGT-CEC, pp. 96-
129. Available at http://www.ugt.es/saludlaboral/publicaciones/03 anuario2011.pdf

14 Roxo, Manuel M (2011). Direito da Seguranga e Saude no Trabalho: da Prescrigao do Seguro a Definicdo do Desempenho, Coimbra:
Almedina, pp 133-146.
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biological agents have been collected. The legal text needs the obligation of “watching, in the workplace, that
the exposure....to the psychosocial risk factors does not represent a risk to the employees’ safety and
health”.

Likewise, completes the integral prevention principle with the ergonomic one, so it is a duty of the
employer to

“adapt the task to the man in particular...by work and production methods, looking to, among others,
decrease the monotone and repetitive work and decrease the psychosocial risks”

In the same sense, it is prescribed that the safety and health service activities are collected each year
in a report which will be sent to the work administration and that has been standardized in an
administrative headquarter®*. This report must contain, specifically, if evaluation procedures have been
carried out and if psychosocial risks prevention measures have been applied.

3.2. The persistence of a regular prevention model

In spite of the coherence of the legal frame, its break-up with the strongly focused view of the material
components of work and even of the group of public policy measures made this last years to take care of a
new philosophy of action, the truth is that it is starting to question the working environment. The table 1
provided below, represents a collection of indicators that must be carefully read.

It is about the first handling of the data contained in the referred Safety and Health in the Workplace
Services Annual Reports and reflects the rise of the volume of documentation sent to the work
administration, as well as the perception of these enterprises which have sorted it out in the considered
years. Although it apparently transmits that psychosocial risks are actually being dealt with, not in an
prescribed or ideal way, we cannot conclude that this kind of risk is considered as a priority, not even
relevant, for most of the enterprises. This verification derives specifically from the comparison between the
interventions and other kinds of labour risks, much more visible not only in the documentation but also in
the enterprises’ action, such as what happens with mechanical, physical, chemical, biological...risks.

15 By the Ordinance n°288/2009 of 20th March, replaced by the Ordinance n°55/2010 of 21st January, to integrate all the obligations
of taking into account a wider range of social benefits for the enterprise.
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Table 1: Psychosocial risks evaluation

Years 2008 % 2009 %
Total employers that report preventive activities 107.702 241.154
Total enterprises 148.330 312.722

Main economic activities

Catering trade/restoration 822 16,41 1.036 13,56
Transformation industry 721 14,40 770 10,08
Banks/Insurance companies 37 0,74 456 5,97

Source: Unique report by the health and safety in the workplace services

The doctrine questions again the problem of knowing whether the prevention model pointed out in the
Framework Directive is the followed one in the workplace and maintains that there is a great distance
between speech and practice. The reality reflects a way of action in safety and health in the workplace based
on a regulated vision, laying on the established and prescribed by specialist safety procedures. It is a vision
called “regular prevention perception”. From this point of view, the employees’ participation only acquires
the sense of searching for its motivated joining and is far from an implication in the work analysis
development logic. This way, the preventive activity tends to reproduce known and standardized
interventions and leaves the investigation about new labour problems aside.

In short, the “traditional” technical dimension of the preventive activity rises once again and leaves
the real analysis of the work nature and its organization and management keys aside. But these are the ones
which are in the current base of the rising mental and emotional tension in the workplace, therefore, as a
last resort, what is actually left behind is the own and new field of psychosocial risks.

This are the general lines on the context of carrying out the psychosocial risks campaign promoted by
CHRIT in 2012. Nowadays we are in better shape to analyze the sense and reach of the Inspectorate
Management by the Business Preventive Action in Psychosocial Risks for Portugal campaign.
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4. The psychosocial risks European compaign:
a chance for the change

4.1. The selected intervention universe

The configuration of the campaign carried out by CHRIT -SLIC- aims to harmonize the interventions
of the labour inspection services in the member States as far as they are organized on the common reference
basis: The Directive 89/391/EEC and the European framework agreements on work-related stress (2004) and
on harassment and violence in the workplace (2007). The Portuguese labour inspection has sought to
identify an intervention field where it is possible to pay attention to the objectives of the Europe campaign
and increase their capacity to take part in a future projection of its activity in the field of psychosocial risks
prevention.

There are studies and researches carried out about the health sector activity in this field that are
already known'e. Surveys have even been conducted by the associations and the health public administration
and it can be concluded that it regroups the priorities to look at this double objective. The Health General
Direction, in 2006, has created a National Observatory of violence against health professionals in the
workplace.

A cooperative or communicative dimension emerges first among these type of instruments, at first
more suitable for prevention rather than the traditional coercion typical of the inspectorate activity. It is
about promoting the cooperation from the health institutions and the different unions and professionals of
the sector and provide a “record system” of the violence episodes or “incidents” against health professionals
in the workplace at a national level, some useful tools to fight against violence and share organizational
experiences in this field. Consequently, there is evidence of approximations which would prove the existence
of diverse experiences that demonstrate a virtuous interaction, at least potentially, between work inspectors
and social actors in the sector of health to allow future developments in preventive approaches. The greatest
contact with the psychosocial risks preventive practices that we are analyzing, the observation on its
pertinence, the accompaniment and the introduction of improvements, the actors approximation, are some
aspects that build a knowledge increase in this field.

16 AGO (2002). Violéncia no Local de Trabalho no Setor da Saude: Estudo de Caso Portugueses; Relatério Final available at http:/
www.ago.pt/attachments/060 vt relatorio.pdf




4.2. First assessments

The psychosocial risks evaluation management European campaign in Portugal has benefitted from a
set of communication activities between the social and institutional representatives identified as relevant.
The aim of communication is to involve those interested (specially sector unions, employers associations and
public health companies) in the campaign development and try to find their motivation. The campaign’s
main goal has used different processes, mainly, meetings with social actors for their involvement in the
campaign objectives, specific seminars about the campaign, participation in seminars organized by other
entities where the issue could be psychosocial risks, the broadcasting of the campaign by the media and the
use of the web and diffusion list for the availability of tools and support to workers and enterprises. In this
moment it is well known by Portuguese society and, in particular, by the social actors from the health sector,
that this campaign is up and running, what are the public intervention processes considered and what
information is available to support the intervention.

The first quantitative data that can be offered about the design of the campaign and its execution,
obviously lacking of those from which they can derive once it is concluded, are:

- Inspection visits which took place from 9th April to 18th May of this year to the
establishments chosen for this purpose by 57 labour inspectors distributed nationwide.

- The health establishments that have been visited are about 220, of various dimensions —
between 1 and 9; between 10 and 50 employees, or over 50 employees -. There, a great number
of employees were polled depending on the size of the enterprise — from 4 to 5, 10 to 15 and
over 20 employees per company, respectively.

- Within this group of enterprises, labour inspectors have concluded that only 27 have made
an evaluation of the psychosocial risks about this very object. In most cases, it was not
difficult to get a commitment to proceed to the evaluation and implementation of
improvement measures until the end of the campaign.

This first preliminary conclusion does not avoid keeping the fact that it has been identified in other
procedures that could partially, or as a tendency, question life aspects in the organization, where is possible
to find similar situations and problems to the psychosocial risks characterized factors. This is the case of the
satisfaction surveys or the complaints relating to organizational climate practiced in the human resources
departments of the most important health centers.

Some opinion sectors have already identified as a very important problem the need to spread
psychosocial risks evaluation processes that can be considered as a reference to the effectiveness of the
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standard - according to the good practices model- and its quality for those who need to make such processes
or outsource their execution. This need derives from the fact that some providing entities — health and safety
services in the workplace — after the beginning of the campaign, have made some offers to health centers
and, with regard to the formulated offer, their managers have not had a point of reference to make a
comparison about the most necessary and appropriate one. In a way, a validated standardization formula
has been missed.

5. Some conclusions

The Portuguese labour inspection is marked by a philosophy of general intervention. Its mission is to
apply the legal framework related to work and safety and health relationships in the workplace.

With regard to the activity in the psychosocial risks factors field, its historical experience accentuates
the control of some work life aspects where an affront to the dignity of a person can be clearly shown: the
employee’s lack of effective duty in the workplace, the violation of personality rights and harassment cases.
This experience, which was founded in reaction to the complaints from those interested, has already time, it
is currently under significant jurisprudence and suggests that the Portuguese working environment has a
set of references resultant from the effective application of the law, which is enough to analyze the behavior
and its consequences.

Anyway, this kind of partial and reactive experience, is not enough to settle the question of the
problems that modern society imposes on both physical, as common in the traditional industrial work, and
mental health of the employees in their workplace. The obligation of prevention that emerges from the
Framework Directive 89/391/EEC, according to all the evidence, has not guaranteed a wider efficient
application as long as a “regular prevention model” remains, consolidated before its entry into force. The
prospect of an intervention that highlights the procedures established by the experts when analyzing
certain work situations and with the employee’s participation, is likely to pass by intangible work factors,
mental health aggression and, therefore, to ignore the problem of psychosocial risks.

The psychosocial risks European campaign promoted by CHRIT represents, therefore, the chance to
state the intervention about the most specific aspects of mental health. The Portuguese labour inspection has
chosen the health sector to make its intervention. In this sector the implementation of studies, surveys and polls
about such problems by the public health administration and the scientific community was already known.
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But beyond this verification, which can determine the analysis as it assumes a context of higher
awareness and applicative experience, it is possible to discover global lessons. Without affecting the poor
results achieved, as only 12 percent of the visited establishments had evaluation measures for these risks,
despite being a prevalent sector at this regard, it cannot be denied that a virtuous interaction model between
the labour inspection intervention and other social actors has been designed, which entails an increasing
ability to project future actions under the psychosocial risks prevention frame.
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1. Background information and explanation

EU-OSHA published a report in February 2011, which says that 5-20% of European workers have
experienced violence and harassment at work. It means that every fifth person have experienced violence.
Violence at work is a big but quite hidden problem for wellbeing and safety of working people. To solve this
problem we need to know what is work violence, harassment and teasing. The results of the violence cases
may be very serious for the individual as well as for the organisation.

2. The statistics of Labour Inspection Authority

74 people turned to Labour Inspection Authority because of threats, offences, indecent assaults at
work by e-mail or reception in 2011. As to compare in 2010 there was 94 and in 2009 60 people who turned
to Labour Inspection Authority. But these figures don’t involve the complaints that come to the lawer
information phone.

The claim to identify unequal treatment was refered to Council of conciliation in 13 application, in 9
application in 2010 and in 12 application in 2009.

3. What is concidered as work violence?

Work violence is physical or mental violence at work. The inside and outside violence is distinguished.

Work violence inside organisation is seen as teasing at work or repetitive causeless behaviour towards
worker or the group of workers that causes risks to their health and safety.

One of the forms of work violence is work teasing which may occur when:
limiting the communication or avoiding certain worker, hiding the necessary information,

damaging the image, for example throw slandering, ridiculing, public mortification or contempting,
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harming the work position by giving pointless or unachievable work tasks, impossible deadlines, too
much control or endless unfounded criticizing or

direct damaging of physical health by shouting, name calling, treatening or generation of guilt.

Also forceing worker to fulfil health damaging tasks or threaten with the physical violence use is seen
as work violence.

Outside work violence covers the offences, threats, physical or psychological attacks towards workers
from people of outside organisation, like byers or clients, and that is threating the health, safety and
wellbeing of the worker. Violence may have a racial or sexual direction that can be seen as discrimination.

4. Is it my concern and why it should be deal with?

Work violence is a concern of both workers and employers because the victims may be in both sides.

The employer and worker must know that suffering the work violence may not only cause changes in human
psychological situation, but psychological tension brings together the certain changes in organs and organs
systems. As a cause it is the whole organism stress-situation, that may grow over distress (inability to cope with
stress). As a result people may become receptive to the diseases or may turn out psychosomatic diseases or health
disorders.

Harassment or violence at work brings along stress, that can demand longterm inability to work and even
drive to the suicide. Economical results are low productivity, often absence from work because of disease, endless
stuff replacement and staying at disability pension.

9. Regulation in Laws

According to the European Union work health and safety directive 89/391/EMU employers are obliged
to deal with workstress problem. Beforementioned Directive and deriving member state law says that work
stress belongs to the regulation of work health and safety. The directions to the employers consists of
European Framework Agreement, that also deals with the harassment and violence at work.



According to Estonian Act of Health and Safety the employer must create and guarantee the safety
work environment, among others safety circumstances for the mental health. Beforementioned duty is given
also in the Work Agreement Act (T66lepinguseadus-TLS) § 28, that regulates the dutys of employer as a
whole.

Also a worker must be involved in creating the safety work environment, as he follows the rules of
work health and safety. H ehas a right to demand the work conditions that apply to the rules of health and
safety.

TLS § 15 says that worker must cooperate with other workers and avoid activity that block other
people to do their work or damage his or other people life, health or property.

Work violence is also the unequal treatment. According to TLS § 3 the employer must guarantee the
protection against discrimination, follow the principles of equal treatment and promote equal rights
according to the Law of Equal Treatment and Generic Equality Law.

The principle of equal treatment means that it is forbidden to discriminate because of gender,
ethnicity, race or the coulour of skin, creed or conviction, age, disability or sexual direction.

If the worker has a certain facts, that he/she has been discriminated because of beforementioned
features, then he/she can approach to the employer to finish the unequal treatment and to compensate the
damage done.

If the employer doesn’t accept the claim and refuse to react, then a worker may approach to the
Council of Conciliation or to the Court or to the Legal Chancellor to start the conciliation to solve the labour
controversy.

6. A claim to compensate the damage done

A claim to compensate the damage done is not only in the cases of discrimination but also in other
cases when the worker health is damaged because of work environment. According to the Estonian Act of
Work Environment and Health § 14 section 5 point 6 the worker has a right to get compensated in the range
that is stipulated in the Law of Obligations Act for the health damage done in the work environment.

Law of Obligations Act regulates compensating the damage in the articles 127-140, but additionally a
worker may have a claim of beyond contract in the Law of Obligations Act in articles 1045-1047.

Both the employer and the Court can be approached with beforementioned claims.

81



82

PREVENTION ON PSYCHOSOCIAL RISK AND QUALITY OF LIFE AT WORK INTERNATIONAL YEARBOOK

1. When the only solution is finishing the employment

If the worker don’t follow the duties/responsibilities derived from the law or rules established by the
employer, the employer has a possibility to direct the attention of the worker to the appeared violation and
to warn that in case of continuing violation the employer may extraordinary cancel the contract according
to the Employment Contracts Act article no 88 section 1. But doing this the employer must remember the
principles of good faith and reasonableness in force in the field of labour relations and must put forth
everything that the worker would understand the content of his/her violation and possible results.

Preceding warning is not compulsory in case of canceling the contract if the worker cannot wait for
the warning because of the special difficulty of the violation or other reason following the principles of good
faith. Such situation may be for example the physical violence or repetitive verbal attack towards the other
worker or towards the third person while fulfilling the work tasks, and with what the loose of employer’s
trust or loose of third person’s trust towards employer is caused. In case of these mentioned situations
employer may cancel the contract without period of notice according to the Employment Contracts Act
article 97 section 3.

Also the worker has a right to cancel the contract if she/he has fallen the victim of the work violence
and the employer has done nothing to solve the problems. This right of the worker is derived from the
Employment Contracts Act article 91 section 2, which says that the worker may cancel the contract
extraordinarily because of the considerable violation of the employer, first of all when the employer has
treated the worker on the cheap or has threaten with it or has let other workers or third persons to do so.

Also the worker must follow the principles of good faith and reasonableness and put foth everything
to avoid the extraordinary cancellation of contract and give the employer the opportunity to solve the
problem, except when continuing work is connected with a real threat to workers life, health, ethic or good
name.

If the worker cancels extraordinary the contract because of the beforementioned causes, the employer
pays compensation to the worker in the amount of the worker’s three months” average salary according to
the Employment Contracts Act article 100 section 4. Court or council of conciliation may change the amount
of compensation, considering the details of canceling the contract and the interests of both sides.

According to the Employment Contracts Act article 98 section 2 the worker has no responsibility to
make notice advance if considering all the aspects and interest of both sides the continuing of the contract
is not reasonably claimed till the end of the agreed deadline or till the end of period of notice.



8. Code of contact to the employer and Code
of contact to the employee

1. Find out where is the problem-

*

*

*

estimate among the risks of the work environment also the risks of violence
conduct periodically the workers satisfaction study or compile brief questionnaire

give workers the opportunity to approach the management anonymously

2. Decide, what needs to be done to reduce risks

*

*

3. Act-

compile the plan of action for preventing and dealing the cases of work violence

make certain rules of behaviour to the workers and give clair message about the values of
organisation

make clair the acceptable and unacceptable ways of behaviour
announce how to get help in case of teasing and other work violation acts

define contact persons with whom the solving of problems will take place probably persons to
whom address with one’s problem

explain how the information connected to the case is being sent inside the organisation as
well as outside

explain the role of the leaders, direct leaders, contactpersons, work environment specialist
and workers representative, authorized persons and representative of the trade union.

be yourself the carrier of the organisation values and show good example to the emploees

put into practice all the activities and register all the appearances of the violence at work.
Keep the exact tab on:
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- what happened? The discription of the case
- what time happened and where happened
- With whom happened? Victim, tempter/molester/attacker, witnesses/spectator

- What was the result of the case? Mental and physical damage caused to the individuals taking
part in the case and organisation as a whole, the time spent dealing with the case

- what kind of measures where taken to solve the situation?

- whether and how the situation got the solution?

4. Control the result of the measures starting from the first stage and find out where is the
problem.

Don't forget that the employer has a right and opportunity to:
make a warning or rebuke to the worker who is violent;
rearrange work and place the worker to another work room;

cancel the contract extraordinarily according to the Employment Contracts Act article no 88
section 1 if the beforementioned measures have not given the result;

demand compensation from the worker if the worker’s activity has caused material damage

1. Don’t stay alone with your sorrow.

If you feel badly at work because you are being assailed, threatened or teased, address to the authorized
person, workers representative or to the members of work environment commitee elected by the workers for
getting help

2. Inform the employer.

Tell to your direct leader, work environment specialist, CEO or members of the managing board.
84 Talking is not always enough, so inform employer also in writing.



3. In case of physical violence address to the police.
4. Contact the labour inspector.

If the measures taken by the employer and given tools don’t guarantee the safety and security of the
work environment or when the employer refuses to deal with the problem, address to the authorized labour
inspector of your district of action.

Contacts of Estonian labour inspector will be found at: http://www.ti.ee/index.php?page=7&

5. In case of doubt of discrimination address to The Gender Equality and Equal Treatment
Commissioner for an opinion - www.svv.ee

6. Demand finishing the violence and compensation from the employer
You may address to the court for finishing the violence and demanding the compensation.

If you think you have been treated unequally by the employer because of the gender, ethnical
belonging, race or skin colour, creed or convictions, age, handicap or sexual orientation, then there is a
possibility for finishing the unequal treatment or with a claim for compansation to address to the Council of
conciliation or to the court or to the legal chancellor for starting the conciliation.

7. If nothing works, then cancel the contract.

If continuing work seems impossible, it is wise to consider the possiblity to start looking for another
work and cancel the contract in the interest of health.

If the employer will not react to your approaches or if you cannot continue the working relation
because of the special difficulty of violation, then you have a right to cancel the contract extraordinarily
according to the Empolyment Contracts Act article 91 section 2.
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Objective of the guidelines

These guidelines aim at providing practical, specific and feasible support to labour inspectors,
enabling them to strike up an informative and advisory conversation on the topic “risk assessment
psychosocial risks” and to take stock in the operation inspected. This may concern a specific case, a
routine check or a key action.

All employees experience simultaneous physical and mental demands at work. It is not only the
body going through the motions but also the whole person as he/she perceives situations, assesses them
and responds. Physical work would not be possible without mental processes. Looking at the mental and
physical sides of work as two aspects apart would be unrealistic. When enterprises are evaluated, all
aspects which could affect a person at work should be considered at all times — no matter if these are
mental or physical false strain (Sec. 7 ASchG - Fundamental principles of risk prevention).

The labour inspectors: definition of their role and tasks

Inspections by labour inspectors may serve various purposes: information and advice, support to in-
house programmes in place in the operation of the enterprise, or checks of the operation.

What labour inspectors do
a) Information, clarification, raising awareness for problems, giving

- Create a basic understanding that the prevention of false mental and physical work-load is
necessary (Sec. 7 ASchG)

- Offer assistance in respect of content, methods, procedures, participation of all target
groups.

b) Inspection and evaluation of risk assessment and operational activities, i.e.

1. ... as to whether the risk assessment process and its execution was in conformity with the
ASchG (participation, consultation of prevention specialists and experts etc.)

2. ... as to whether mental work load was identified and documented (Sec. 4 and 5 ASchG, Sec.
23 Federal Act on the Employment of Children and Young Persons/KJBG, Sec. 2a Maternity
Protection Act/MSchG): Were work-related psychosocial risks examined in the course of the
evaluation and was the result recorded in the Health and Safety Documentation (SiGeDok)?
Do employees have access to this?
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3. ... as to whether the contents of the risk assessment conforms with the state of the art in
work design (Sec. 3 para. 2 ASchG) and the legal requirements (Sec. 4 ASchG): Do the
contents of the evaluation of mental job strain correspond to occupational psychology
standards (identification and assessment of work-related psychosocial risks in accordance
with a number of common theoretical and methodological concepts as presented in Annex )
and legal requirements?

4. ... as to whether the methods used in the risk assessment conforms with the state of the
art in work design (Sec. 3 para. 2 ASchG): Do the methods correspond to occupational
psychology standards?

5. ... as to whether a risk assessment was done respectively measures were determined (Sec.
4 ASchG)? Were the results of the examination of work-related psychosocial risks assessed
and was it found that measures were necessary? Does this correspond to legislation as
amended and the state of the art in work design? Were the measures identified put into
practice?

6. ... as to whether risks are combated at source and with collective impact (Sec. 7 Z 3
ASchG)

7. ... as to whether information and instruction provided to employees (including
executives) was sufficient/adequate (Sec. 12, 14 ASchG)

8. ... as to whether the evaluation is utilised and updated (Sec. 4 para. 4 and 5 ASchG)

What labour inspectors do not do

Labour inspectors are not in charge of examining and evaluating work-related psychosocial risks in
enterprises. For this reason, they do not have to identify potential sources of psychosocial risks in working
conditions and evaluate them in details.

However, certain indicators may point to the existence of work-related psychosocial risks
(information from individuals, complaints or anonymous reports, perceived discrimination against
individuals or groups of person, impressions gained when inspecting the undertakings, business ratios and
indicators).



Preparation of the inspection
Reasons for the inspection

Specific cases (e.g. complaints, contacting, anonymous report, occupational accident, focus action)

Routine check (general check, examination of special aspects)

Indicators of work-related psychosocial risks

Selecting representative dialog partners in the enterprise

Contacts in charge under the ASchG (employers, empowered persons in charge, prevention
experts, safety representatives, employees, works council, representatives of people with
disabilities, youth spokespersons, equal-treatment officers).

Other persons from HR management, quality management and health officers may be
consulted.

Interlocutors should represent all target groups (e.g. work areas, women, men, different
cultural backgrounds, part-time workers...)
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1. Introduction

1.1. What is work-related stress?

Work-related stress is defined as ‘the adverse reaction people have to excessive pressures or other
demands placed on them’. It is not an illness in itself but if it is prolonged or particularly intense it can lead
to physical and/or mental ill health.

1.2. Nature of the problem

Work-related stress, depression or anxiety are the leading causes of working days lost through work-
related injury or ill health, with an estimated 13.5 million days lost in 2007/08. Figures from the 2007/08
Survey of Self-reported Work-related Illness (SWI07/08), estimate that each case of stress leads to an average
of 30.6 days lost.

2. Stress inspections

2.1 Overview

The current focus of stress inspections is to ensure duty holders are undertaking a suitable and
sufficient risk assessment for work-related stress, following the Management Standards for work-related
stress (Management Standards) or an equivalent approach. Further background information on the
Management Standards can be found in Section 5 .

HSE statistics indicate that the health, education, local government, central government and financial
services sectors have the highest incidence and prevalence of work-related stress. Therefore, current
inspection effort is focused on these priority employment sectors, with the exception of central government.
Further background information can be found in the current work-related stress Operational Circular and
Local Authority Circular.

There should be no proactive stress inspections in non-priority sectors. Advice to anyone seeking
assistance with stress management should focus on risk assessment using the Management Standards or an
equivalent approach and duty holders should be directed to the stress pages of the HSE website where
further advice and guidance is available.



2.2 Proactive inspection
Inspection effort should be targeted at:
. getting duty holders to complete a suitable and sufficient risk assessment; and

. verifying that they are acting on the findings.

HSE believes that the Management Standards approach is the best way to carry out a suitable and
sufficient risk assessment and organizations are encouraged to take this approach. Organizations can adopt
the Standards either whole or in part so long as the process produces a suitable and sufficient risk
assessment.

It is recognised that duty holders may be adopting alternative approaches to risk assessment. The
feasibility of evaluating the effectiveness of a sample of alternative risk assessment processes is being
investigated. Advice and support on assessing the outcomes of equivalent risk assessment processes can be
accessed via HSE’s Health Unit (0131 247 2000).

A suitable and sufficient risk assessment should cover the following:

. Hazard identification (which will entail data gathering and analysis);

. Gap analysis (comparison of the current state with the “states to be achieved” in the
Management Standards (See Appendix 1), or other KPI’s);

. Solution development; and,

. Action planning.

Employee involvement and management commitment throughout the risk assessment process are key
to ensuring that appropriate hazards are identified and practical solutions are considered. Please refer to the
Worker Consultation and Involvement Topic Inspection Pack for general information on employee
engagement.

Risk control strategies for work-related stress follow the hierarchy of control approach and can be
categorised as:
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1) Primary interventions that include organizational strategies for reducing exposure to stressors at
work and minimising the risk of work-related stress (equivalent to control at source); and,

2) Secondary interventions, including stress management training (analogous to minimisation).

Tertiary interventions such as the provision of employee assistance programs are provided by some
duty holders. Such interventions, although not enforceable are considered good practice. They can
supplement primary and / or secondary interventions but it is not recommended that these exist in
isolation.

Inspectors should emphasize the need for duty holders to focus on implementing primary
interventions so far as is reasonably practicable, complemented as appropriate with secondary and tertiary
interventions.

Inspectors may find that duty holders do not uniformly implement a risk assessment process across
the entire organization at once. There will be circumstances where duty holders roll out the process in stages
or implement in one area of the organization, refine their process/plan, and then roll out across the rest of
the organization. This is acceptable so long there are clear plans in place to cover the whole organization.

Inspection contact should be proportionate and an effective use of time. This will depend on the size
of the organization, the stage of the risk assessment process the organization has reached and the quality of
the work it has undertaken to date (see Section 3 - Inspection Aide Memoire). After each visit, inspectors
should aim to agree appropriate next steps, a suitable timescale for the organization to progress with its risk
assessment and arrange an appropriate time for an inspection follow-up visit to monitor progress.

2.3. Responding to complaints

Investigation of complaints should only be considered where:

. There is evidence that a number of staff are experiencing work-related stress or stress-related
ill health; and,
. There is scope for effective intervention at the organizational level.

Before initiating any investigations of organizations in the five priority sectors, Principal inspectors
are requested to first contact Health Unit (0131 247 2000), to discuss appropriate action.



Inspectors should not investigate individual work-related stress complaints and should confine their
involvement to assessing organizational arrangements for stress management. Applying health and safety
legislation to an individual case of work-related stress is not straight forward because it is difficult to prove
a causal link between particular cases and possible workplace stressors to the necessary standard of proof
(“beyond reasonable doubt”) required for health and safety legislation.

Often individual complaints relate to bullying, harassment or other employment relations issues
which are normally managed within the framework of wider employment legislation. This is the
responsibility of the Department for Business, Innovation and Skills (BIS - formerly BERR and before that
DTI) and HSE does not have the power to investigate individual employee relations cases. In these
circumstances individuals should be directed to BIS or the Arbitration and Conciliation Advisory Service
(Acas) who are better placed to advise on such matters. Contact details for BIS and Acas are provided in
Appendix 7. NB. Work on work-related stress is not intended to deal with post incident trauma, and post-
traumatic stress disorder in the emergency services.

2.4. Enforcement guidance

Enforcement action is likely to be limited. In some circumstances, however, action will need to be
taken to secure compliance with Regulation 3 of the Management of Health and Safety at Work
Regulations 1999, requiring completion of a suitable and sufficient risk assessment.

HSE statistics indicate that the health, education, local government, central government and
financial services sectors have the highest incidence and prevalence of work-related stress. There is also
evidence that the areas of work design/organization (Demands, Control, Support, Role, Relationship and
Change), if not correctly managed can give rise to a risk of work-related stress.

If an organization in any of the priority sectors has failed to respond to advice, has not undertaken
a suitable and sufficient risk assessment for work-related stress and shows no evidence of having plans
to do so, enforcement action should be considered where the inspector is of the opinion that employees
are exposed to risks to their health and safety from exposure to stressors at work. A template
Improvement Notice is provided in Appendix 3, requiring the completion of a risk assessment.

A further template Improvement Notice specifically requiring the identification of the preventive
and protective measures to be taken to minimize the harm to workers from the identified work-related
stressors, i.e. the Action Planning stage, is provided in Appendix 4, as it has been recognized that the
stress risk assessment process often stalls at this point.
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This should be used as a standalone Notice in circumstances where the main body of the risk
assessment process has been completed but has stalled at the Action Planning stage, and the inspector is of
the opinion that the work-related stressors have not been reduced so far as is reasonably practicable. If
inspectors choose to reference the duty holder’s risk assessment documentation in this Notice, copies of the
relevant part/s of the risk assessment document should be taken as additional proof of the breach.

For both Notices, an initial compliance period of 6 months is suggested.

As mentioned earlier, Inspectors may find that duty holders have conducted a stress risk assessment
for certain areas of their organization but not others. If there is evidence that a suitable and sufficient risk
assessment has not been carried out in a particular area department / directorate / site in an organization
in a priority sector, there are no plans to do so and the inspector is of the opinion that employees are exposed
to risks to their health and safety from exposure to stressors at work, it is possible to serve an Improvement
Notice on that specific part of the organization.

There are challenges associated with taking enforcement action other than for completion of a risk
assessment for work-related stress, for example requiring implementation of any identified preventive and
protective measures. This is due to the lack of well defined or established standards of control for workplace
stressors.

Inspectors are asked to consult HSE’s Health Unit (0131 247 2000) at an early stage when considering
any enforcement action in relation to work-related stress.

A checklist of points to consider when serving an Improvement Notice is provided in Appendix 5.
Suggested paragraphs to include in a covering letter to accompany an Improvement Notice are provided in
Appendix 6.



3. Inspection aide memoire

An inspection aide memoire has been developed to provide a framework around which inspectors can
construct their enquiries to assess whether duty holders have completed or are in the process of completing
a suitable and sufficient stress risk assessment.

It is presented in a tabular form and is attached in Appendix 2. Inspectors may find it useful to provide
duty holders with a copy of the aide memoire so they are clear how they will be assessed.

The aide memoire has been divided into five stages:

Stage 1 - Set up. This stage has been completed when: The organization has taken steps to begin the
Management Standards or equivalent process and taken decisions about who will take this forward. Data
collection has not yet been completed (it may have begun).

Stage 2 - Data Gathering. This stage has been completed when: Data has been collected and
analyzed. This analysis has been used to give an indication of which working conditions (and among which
groups of workers) may need prioritization for improvement. Workers have not yet been consulted to verify
or challenge the results of data analysis or to discuss potential solutions.

Stage 3 - Solution Development. This stage has been completed when: Following data assessment,
workers have been consulted (for example in focus groups) to verify or challenge the results of data analysis
and to attempt to identify the problems underlying the concerns raised and generate ideas for solutions. No
action plan has yet been generated.

Stage 4 - Action Planning. This stage has been completed when: A plan of action has been developed
as a result of the consultation with workers (or otherwise) but the actions have not yet been set in motion.

Stage 5 - Implementation. [NB. This stage is beyond what is required of a risk assessment
under Regulation 3 of the Management of Health and Safety at Work Regulations. However, the
requirement to put into effect the identified actions would fall under the general duties of HSWA.]
This stage has been completed when:

Actions identified in the action-planning stage are now being implemented in accordance with the
plan.

Inspectors should particularly focus on the level of management commitment and employee
involvement throughout the risk assessment process. These elements are important and give a good
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indication of the suitability of the risk assessment. Please refer to the Worker Involvement and Consultation
Topic Inspection Pack for general information on employee engagement.

Not all parts of the aide memoire will be used at inspections. This will depend on which stage of the
risk assessment process the organization has completed.
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The prevention of work-related stress is an important aspect of the ILO’s primary goal of improving
health in the workplace, particularly in times of crisis and economic recession. It is essential to a strong
partnership between management and workers to find solutions to the problems of safety and health in the
workplace with the active participation and involvement of workers and their representatives. Indeed, in
order to support the leaders of the ILO and other partners in the protection of health and welfare, the ILO
SOLVE: Integrating health promotion in the workplace. The objective of this program is to integrate the
management of health promotion in the workplace OSH. The SOLVE training package focuses on the
promotion of health and wellbeing at work through policy and action against the various areas concerned
and generating interactions and psychosocial risk factors.

KEYWORDS: SOLVE approach, ILO, work-related stress, risk management systems
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1. Introduction

The term stress is used in numerous ways today, describing everything from feeling ill in the morning
to anxiety leading to depression. Among certain groups it has both negative and positive connotations.
Within the context of this article, stress will only be considered as having a negative impact and will be dealt
with in the framework of the workplace.

Work-related stress is determined by work organization, work design and labour relations. Work-
related stress is the harmful physical and emotional response caused by an imbalance between the perceived
demands and the perceived resources and abilities of a person to cope with those demands. This occurs when
the demands of the job do not match or exceed the capabilities, resources, or needs of the worker and when
the knowledge and abilities to cope of an individual worker or of a group are not matched with the
expectations of the organizational culture of an enterprise.

Most of the causes of workplace stress are related to how work content is designed and how work is
organized. Stress researchers have identified nine categories under which stress-related hazards can be
grouped: job content, workload and work pace, working hours, participation and control, career development,
status and pay, role in the organization, interpersonal relationships, organizational culture and home-work
interface, (ILO, 2012).

However, work-related stress cannot be assessed and managed in isolation. Multiple psychosocial
factors can cause stress. The causes may have their origins at work, at home, in the social environment or in
the community. Many life events such as the death of a relative, divorce, separation, job loss, unemployment,
pregnancy, a house mortgage, sickness or injury can be a source of stress. All these events can lead to
increased personal demands over which an individual may or may not have adequate control. Stress may also
have an impact in more than one of these contexts. A combination of stress factors both at work and outside
the workplace is often responsible for bringing individuals closer to the point where they can no longer cope
with stress. It is important to note that resources that contribute in preventing or reducing the impact of
stress are also available in each of these contexts and the individual response also plays a role.



2. The magnitude of the problem in Europe
and its projection to the world

Rapid globalization and technological progress have transformed the way we work across the world.
The pace of modern life has increased considerably as compared to 20 years ago. With the pace of work
dictated by instant communications and high levels of global competition, many workers are feeling that
work and life are shaped by urgencies and perceive that they are no longer capable of controlling the
demands that are placed on their shoulders. Most of the time, people are connected through telephones,
email, internet and other means of electronic communication. With so many ways of communicating, we are
potentially accessible 24 hours a day. Many people read their professional emails not only at work, but also
at home and while on vacation. While a worker was once able to close the door when leaving their work and
forget about it, today many fear that work will go on without them and leave them behind if they do not
keep the pace. The lines separating work from life at home are becoming more and more difficult to
identify.

This new context, brought in the workplace psychosocial risks and with them their consequences and
coping behaviours, such as work-related stress, burnout, mobbing, bullying and other forms of violence, as
well as the abuse of alcohol and drugs. These are having a significant impact on workers’ health and well-
being, performance and absenteeism. Unfortunately, often we only are aware that a stress limit has been
reached once its negative effects have affected our work. Several factors such as, increased competition for
positions in the workplace, higher expectations on levels of performance, longer working hours and job
insecurity have contributed to the working environment becoming an ever more stressful place.

Due to the above, in recent years, there has been growing attention to the impact of psychosocial
factors in the workplace. In Europe, workplace stress has become a widespread problem due to new forms of
work organization, working relations and employment patterns. A recent study by the European Agency for
Occupational Safety and Health (EU-OSHA) found that on average 22 per cent of the European workforce is
under stress, with levels markedly higher in the newer member States (30 per cent) than in the older ones
(20 per cent). Stress is most prevalent in the education and health sectors, as well as in agriculture, hunting,
forestry and fishing (28.5 per cent). Work-related stress represents in Europe between 50% and 60% of all
lost working days, (EU-OSHA, 2009).
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3. New context of discomfort: The crisis and recession as multipliers
of psychosocial risks

Rapid globalization and technological progress brought dramatic changes in the world of work
resulting in emerging and new psychosocial risks. Globalization has transformed the way we work
concerning:

New and more complex technologies, in particular in communications;

New forms of work organization, such as changes in work intensification, in working time
arrangements, out-sourcing and fragmentation of production processes, and with the crisis,
organizational restructuring, job insecurity and higher demands;

New forms of employment such as temporary, part time and home-based work and precarious
employment;

Modifications in the composition of the workforce due to demographic and political changes
related to migration, the ageing of the workforce, young workers lack of access to employment
and an increasing number of workers in the informal economy, (ILO,2009).

In the light of the economic crisis and the current recession, it is expected that the number of
workplace accidents and ill health will rise due to enterprises’ restructuring. Organizational changes in this
period may lead to a decreased management of traditional hazards and risks, under the argument of a
necessary reduction in costs. As safety and health is still perceived by many enterprises as a cost rather than
an investment, some companies may be tempted to ignore occupational safety and health standards to
reduce costs. This may be largely the case in medium and small-scale enterprises which traditionally lack the
resources and the know-how to manage occupational safety and health. The decrease in public spending will
also compromise the capacities to deliver of labour inspectorates and other occupational safety and health
services.



The evidence from other crises shows that working conditions and quality are put at risk due to
restructuring. It causes uncertainty and antagonisms at all levels of the organization and society. It is likely
to be associated with an increased incidence of psychosocial risks at work causing work-related stress and
fatigue which can then lead to accidents and diseases, reduce performance and productivity, and affect
working relations. Stress can be triggered by:

workplace reorganization through perceived lack of control over work, job insecurity;

changes in working time patterns: irregular or less predictable working hours, very limited
hours as a consequence of involuntary part-time work or excessively long working hours as a
consequence of involuntary overtime; or

job demands due to the intensification of work or workers being required to be more flexible
and to learn faster in order to perform new tasks.

Furthermore, with organizational changes and restructuring (downsizing, out-sourcing,
subcontracting) workers have to deal with the fear of losing their jobs, reduced opportunities for
advancement and massive layoffs. Such factors are likely to be more significant in causing stress and other
health disorders, when employment becomes more precarious for some, and workloads and working hours
increase for those remaining in employment. Some studies have shown that stress at work and high decision
authority increases the risk of depressive and alcohol and drug-related disorders. These situations have often
negative effects on the enterprises’ safety, productivity and overall morale. Unemployment can also have

serious consequences to the unemployed worker and the family, including stress, violence and even suicide,
(ILO, 2009; ILO, 2012).

In uncertain or precarious work, or when companies are closing, adjusting or downsizing, workers may
also perceive a threat to their financial well-being. They may be worried about their financial stability to buy
food, pay for housing, clothing and other daily expenses for survival of their families. The need to stay in
work to ensure a steady income may lead to many personal compromises and work-related stress. When such
situations affect a group or a population, such as with the present recession, it becomes a collective problem
and has major implications for the well-being of workers and their families. In 2008 the global
unemployment rate was estimated at 6.6 per cent (ILO, 2010a). The economic crisis resulted in an additional
7.8 million young workers facing unemployment, bringing the total to an estimated 81 million, or 13 per
cent globally (ILO, 2010b). This situation has increased work-related stress for those that are still at work,
young unemployed workers, and workers in distress from losing their jobs.
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4. The impact of stress on health and quality and Lifestyle

The impact of stress on health can vary widely. For some, stress can lead to high blood pressure or a
heart attack, whereas for others the result might be suicide. Some others may suffer only a few ill-effects.
Increased stress levels can be contributing factors to the development of physical health problems. The type
of illness that this leads to depends to some extent on genetics and partially on the health history of the
person, such as previous illnesses. Scientific evidence shows that in the long term, work-related stress can
contribute to musculoskeletal disorders, hypertension and cardiovascular disease; it may also alter immune

functions which in turn can facilitate the development of opportunistic disorders and cancer. (WHO, 2009b;
WHO, 2010; WHO, 2011b).




When stress leads to increased blood pressure and changes in diet, it contributes in increasing the risk
of medical conditions such as heart disease and stroke. A review of scientific literature on stress in working
life as a risk factor for heart attacks found that the combination of high demands, lack of control and low
social support was a significant risk factor. The attributable risk factor of stress in proportion of myocardial infractions
was as significant in men as the attributable risk factor of smoking (European Heart Network, 2006).

Stress can also result in psychological or behavioural disorders. Some may suffer from anxiety disorders, some
from serious depressions, and some may suffer from burn-out, where the individual may lose any interest in work or
life, and feel totally discouraged. The study by EU-OSHA mentioned before, found that the largest group of
workers who suffer from anxiety and depression at work were those employed in education and health (12.7
per cent), public administration and defence (11.1 per cent) and those in agriculture, hunting, forestry and
fishing (9.4 per cent),(EU-OSHA, 2009). Burn-out is a condition of exhaustion combined with feelings of
hopelessness and cynicism. Burn-out often occurs when over a long period of time excessive demands are
placed on a person who does not have enough resources to meet those demands. This feeling is common
among staff in schools and the health care sector, those looking after the elderly, and those working in social
services. It is also the case for all forms of work from which more “efficiency” is demanded, but for which
fewer and fewer resources are provided. A “burned-out” worker becomes exhausted, indifferent and
inefficient. They have given everything, have put others’ needs before their own and finally reach a point
where they have no more to give. If the burn-out is not treated, they will become unable to work at all.

As work-related stress increases, the individual may not be able to cope with work and therefore face
poorer career opportunities and employment prospects. More widely, it can lead indirectly to problems in
and outside of the workplace such as violence, the abuse of drugs, tobacco, and alcohol, strained family
relationships, depression, and even suicide. This represents potentially huge costs, both in terms of human
distress and economic burden for society. Employers should be aware of the negative effects of the
environmental stressors that may affect workers as a result of overwork and lack of control over their tasks
with the consequences of work-related stress and related coping behaviours.

Mental disorders (particularly depression and substance abuse) are a major risk factor associated with
suicide in Europe and Northern America (WHO, 2009b; WHO, 2011c). However, suicide results from many
complex socio-cultural factors. Problems at work or in the family, such as job losses, lack of social support,
psychological violence or the loss of a close relative through divorce or death are often part of the cause.
Becoming unemployed or suffering from workplace harassment and bullying, or particular situations like
retirement, excessive workload or financial problems can also lead to suicide.

In some occupations, such as in health care services and in particular, emergency services, workers
may be exposed to situations of extreme emotional stress, for example when dealing with an accident
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involving loss of life. As a result, they may suffer from Post-Traumatic Stress Disorder (PTSD). This is a
particularly extreme form of stress which occurs after severe external strains, such as an accident, violence,
murder, rape, torture, war or a natural disaster. The person is tormented by painful, traumatic memories and
tries to avoid being reminded of them. If reminded, they may react with palpitations, trembling,
concentration difficulties, and poor sleep. Special measures need to be in place to help these workers cope
with this kind of stress.

4.1. Addictions and stress

There is considerable research evidence that shows that stress contributes to addictive habits, but also
that addictions can result in increased stress. For example, stressed workers working long hours smoke more
and drink more alcohol than those working shorter hours. Many of those who suffer from addictions also
suffer from forms of stress such as anxiety and depression. Often the addiction results from an attempt to
cope with difficulties in life and work, but in most cases it only makes things worse. Smokers for example,
often cite a “smoke to cope” reason for their habit, but there is evidence to suggest that the stress levels of
smokers between one cigarette and another are higher than those of non-smokers. Smokers therefore have
to smoke in order to achieve a “normal” level of stress as the one experienced by non-smokers, (ILO, 2012).

4.2. Violence and stress

There is clearly a close relationship between violence and stress. Workplace violence in the context of
this article includes both psychological and physical violence. In stressful situations, many people are less
patient towards those around them. (Barling J., 1996) has identified three sources of work-related stress
which contribute significantly to the likelihood of violence (particularly physical violence) at the
workplace:

perceived injustice (i.e. being passed over for promotion or unfair punishment),
electronic monitoring, and

job insecurity.

Similarly, where workplace violence happens, there is likely to generate more stress. This can affect the
witnesses of violence as much as the victims. This is particularly true in jobs involving a great deal of team
work and customer orientation, (Bennett and Lehman, 1999).



4.3. Lifestyle and stress

Many lifestyle choices today, such as what people eat and how they organize their sleeping patterns,
are affected by the stress they may experience at work or elsewhere. Many people can be so stressed that
they are unable to fall asleep. When this situation carries on repeatedly, it can lead to severe health
consequences because the body is unable to recover and recuperate. Eating habits are also affected by stress.
Time pressure can mean eating at irregular intervals rather than at set meal times. The food which is
available in this way tends to be highly processed, containing much fat and sugar and little fibre. Research
has also found that some people eat healthier food when they feel good, but prefer junk food when they
don’t. Exercise is a well-known positive response to stress, which not only improves health but also eating
habits, mood and ability to cope with difficult situations, (ILO, 2012).

2. The interaction with other policies of the work: the gender
dimension of stress in the workplace

The increasing proportion of women in the workforce raises a range of gender-related questions about
the different effects of work-related risks (both biological and organizational) on men and women. The
concentration of women workers in particular occupations leads to a specific pattern of injury and disease.
More women than men suffer from occupational repetitive strain injuries (RSI) which are also exacerbated
by stress; there are more women in low control/high demand jobs which contribute to high levels of stress;
women are more likely to be victims of physical violence but equally likely to be perpetrators of psychological
violence; more women than men suffer from sexual harassment at work. The response to psychosocial risks
is also different, for example, women and men have different eating and physical activity habits; women and
men’s attitudes to smoking, drinking and drug consumption is different; the impact on health also.

The level of stress may also rise due to a combination of factors related to the interaction between
work and family life. This is particularly true in families in which both parents work, as well as in single-
parent families. It may become difficult to achieve a balance between work and family life; difficult issues
include abrupt changes in work schedules, time-pressured work, unsympathetic treatment by management
and co-workers, and a lack of control over the content and organization of work. Shift work and irregular
working hours are particularly difficult to manage in relation to family routines and events. People who work
from home, and those who use information technology to work when not at their main work site
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(teleworkers), may face the challenge of fitting work and family life around each other in atypical ways. Fast
paced and intensive work increases the conflict between working and family roles. It should also be noted
that at the same time family can potentially be a source of social support, providing the means for coping
with the difficulties related to work-family balance.

Therefore, general occupational safety and health (OSH) measures directed to all workers do not
necessarily achieve the desired benefits for women workers. When risk management and preventive
measures at the workplace are implemented, the relationship between occupational safety and health and
gender roles should be taken into account. All three roles of women: as housewives, as mothers, and as
worker and the impact on health of each of their roles have to be looked at and the potential conflicts and
contradictions between them need to be considered in the design of workplace OSH measures.

6. The costs of non-stress prevention

Psychosocial risks involve considerable costs for the individual worker in terms of stigmatization,
physical and mental health disorders, incapacity to work, the risk of job loss, strained or fractured
relationships at home, and even death. Many harmful effects of coping behaviours, such as smoking, alcohol
and drug abuse, nutritional deficiencies, and physical inactivity can also interact with workplace hazards.
Their combined effects may increase the health risks of workers. Taken together they can be responsible for
a great number of occupational accidents leading to injuries as well as diseases, disability and death.

Within the enterprise, these problems result in disturbed labour relations, increased absenteeism, and
staff turnover, internal transfers and retraining, reduced motivation of staff, decreased satisfaction and
creativity, and a poorer public image. These problems have a considerable impact on productivity, as well as
on direct and indirect costs. The overall impact is a significant loss of competitiveness of the enterprise.

The direct and indirect costs relating to these problems are only beginning to be quantified. In 2002,
the European Commission reported that the annual cost of work-related stress in the EU15 was EUR 20,000
million (EU-OSHA, 2009). In 2005/06 over 70 million days were lost In the United Kingdom due to poor
mental health. Furthermore, work-related stress depression and anxiety cost Great Britain an excess of £530
million in treatment and compensation (HSE, 2007). What is known probably represents only the tip of the
iceberg.



1. The centrality of the workplace as an area of psychosocial risk
management: the challenge of a comprehensive approach

In this complex context, the workplace has become an important source of psychosocial risks and poor
work-life balance. Consequently, the workplace has also become an ideal venue to address psychosocial risks
in the same way it is done with other workplace risks. Risk management is a problem solving approach to
health and safety hazards, is an integral part of an enterprise’s OSH management system and contributes to
the cycle of continuous improvement of work and working conditions. Making employers and workers aware,
informed and competent to take care of these new risks, creates a safe and healthy environment, builds a
positive and constructive preventive culture in the organization, boosts engagement and effectiveness,
protects the health and well-being of workers and increases productivity.

In several countries, research and interventions are being undertaken to design ways to deal with
work-related stress, violence and alcohol and drug abuse in the workplace. Unfortunately, most of these
initiatives tackle these problems separately and only from an individual perspective, without taking into
account the contributing organizational or labour relations factors. Additionally, health promotion
programmes at the workplace are being designed to enable workers to cope more effectively with their
physical fitness and general health by promoting good nutrition, exercise and other healthy lifestyles to
contribute to people’s well-being. However, they are unrelated to occupational health measures for the
prevention occupational diseases.

The challenge

A comprehensive approach that breaks away from traditional efforts and moves towards new effective
responses is necessary. It is essential to find innovative ways in dealing with the consequences of
psychosocial risks and work-related stress in the workplace. Both individual and organizational factors
which may be contributing to psychosocial risks should be taken into account in order to adapt work to suit
workers capabilities and physical and mental health requirements. In addition, it is important to consider
both labour and social relations as factors that also have an impact on the well-being of workers and the
productivity of the enterprise. The workplace can help preventing stress through matching the capabilities
of workers with the workload and tasks assigned to them. This will also contribute towards improving
workplace productivity and performance, improving the long-term well-being of workers and their families,
and reducing pressure on the enterprise, as well as on health-care, welfare, and social security systems.

15



16

PREVENTION ON PSYCHOSOCIAL RISK AND QUALITY OF LIFE AT WORK INTERNATIONAL YEARBOOK

The goal of any stress control programme should be to manage specific causes of stress and their
effects in relation to both the work situation and the personal characteristics of the individual. Therefore, an
effective programme requires proper identification of the stressors causing high-stress situations and an
assessment of the work performance and personal problems resulting from stress.

For this reason, the assessment of work-related stressors should be incorporated in risk assessment
and management measures as with other workplace risks. The workplace can offer support and allow workers
to become more productive without enduring the effects of negative stress. Therefore, measures undertaken
at the workplace need to be managed with a multi-faceted approach by:

implementing collective risk assessment and management measures — as it will be done with
other workplace hazards - by adapting work organization and working conditions;

increasing the coping ability of workers; and
building up social support systems for workers within the workplace.

As the causes of stress are hazards related to the design and management of work and working
conditions, the assessment of the relevant hazards and risks can prove particularly helpful in designing
preventive and corrective measures. This would allow setting priorities for change and managing risk
reduction. It will be necessary to identify work practices or work organization measures that cause
significant imbalances of demand and resources - in terms of mismatch between demands and pressures, on
the one side - and workers’ knowledge and abilities on the other.

Workers should be involved in identifying those stressors which they feel cause unnecessary stress in
their jobs, and in rating them in order to establish priorities for intervention. The assessment should be done
in a systematic way and workers should be asked to express their concern about any situation that may be
causing stress at work. Once the existence of stress has been recognized and the stressors identified, action
to deal with stress should be taken. Assuming that stress is a misfit between the demands of the
environment and the individual’s abilities, the imbalance may be corrected, according to the situation, either
by adjusting external demands to fit the individual, or by strengthening the individual’s ability to cope, or
both. Offering avenues to adapt to external stressors, e.g. flexible working times in consideration of family
and work-life balance, micro finance schemes in consideration of the social environment or training schemes
for personal development could complement these measures. At this point, it should be kept in mind that as
stress is a multifaceted phenomenon and that each case is different, no simple, universal solution for the
management of stress is available.

For this reason, the ideal response to stress is to prevent its occurrence. This may be achieved by
tackling the core of the problem: the causes. However, there is no single cause of stress and the elimination



of all stressors is not always feasible. Therefore, action should be aimed at eliminating as many workplace
causes as possible, so that the action taken reduces and prevents future stress. As this cannot always be
achieved in the short term, it is generally agreed that improving the individual’s ability to cope with stress
can be a valuable complementary strategy as part of the wider, collective and organizational process of
combating work-related stress.

8. The 2012 ILO proposal for the comprehensive management of
stress in the workplace: SOLVE approach

The prevention of work-related stress is an important aspect of the ILO’s primary goal on health
promotion at the workplace, particularly in times of crisis and economic recession. Close collaboration
between management and workers is indispensable in finding solutions for safety and health problems in
the workplace with the active participation and involvement of workers and their representatives.

For the ILO, the best way to deal with work-related stress is through strategies to tackle the
psychosocial factors which are at source of work-related stress and are determined by the organizational
culture, work organization and labour relations of the enterprise. A comprehensive OSH management
system should ensure that risk assessment and management also include psychosocial risks to effectively
manage their impact in the same way as with other OSH risks in the workplace by improving preventive
practices and incorporating health promotion measures. Health promotion in the workplace is effective
when it complements OSH management practices in order to prevent occupational injuries and diseases and
protect and improve the health and well-being of men and women at work.

The workplace has become an ideal venue to address emerging psychosocial risks through the joint
action of employers, workers and national authorities. This implies conducting an occupational health
practice which involves:

the prevention of occupational and other work-related diseases, as well as occupational
injuries;

the improvement of working conditions and work organization;

the incorporation of psychosocial risks into risk-assessment measures; and

assessing the needs of the organization taking into consideration organizational, individual
and individual-organizational interactions when evaluating workers’ health requirements.

17
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In order to support ILO Constituents and other social partners in protecting workers” health and well-
being, the ILO developed SOLVE: Integrating health promotion into workplace policies'.

The ILO designed SOLVE with the aim of integrating workplace health promotion into OSH. The
SOLVE training package focuses on the promotion of health and well-being at work through policy design
and action addressing the following areas and their interactions:

Psychosocial health:
stress;
psychological and physical violence;
economic stressors.

Potential addictions and their effects on the workplace:
tobacco consumption and exposure to second-hand smoke;
alcohol and drug consumption.

Lifestyle habits:
Adequate nutrition;
exercise or physical activity;
healthy sleep;
HIV and AIDS.

SOLVE was designed to offer an integrated workplace response for dealing with the above issues. It
offers the tools for the design of a workplace policy, a preventive programme and a plan of action to reduce
or eliminate the emerging risks associated with these problems in the workplace. Through a train of trainers
approach presents participants with real problem-solving situations in the context of a “virtual enterprise”.
SOLVE also introduces an innovative approach whereby workers’ health, safety and well-being become an
integral part of organizational development, productivity and competitiveness of the enterprise.

The ILO’s comparative advantage lies in its experience in using the social dialogue approach, which has
resulted in the implementation of successful workplace and community initiatives addressing these problems
18 with the involvement of employers, workers, OSH practitioners, governments, policy makers, public services

1 http://www.ilo.org/safework/info/instr/WCMS_178438/lang--en/index.htm



and NGOs. The SOLVE training programme is undertaken through technical cooperation in member States
and at the ILO Training Centre in Turin, Italy.

Providing for mechanisms to address psychosocial risks at work by incorporating preventive and
health promotion measures contributes to a more decent and human world of work. The ILO acknowledges
that in times of workplace change and global financial and social recession, coping successfully with
psychosocial risks in the workplace is essential for protecting the health and well-being of workers while
enhancing productivity and contributing to economic sustainability in the globalized world economy.
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