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Ya se apele al llamado “Espiritu de Filadelfia” - Primera Declaracién In-
ternacional de Derecho de las Personas con vocacién de universalidad y
que, firmada el 10 de mayo de 1944, dio lugar a la Constitucién de la OIT-
, ya se haga, algo mds lejano en el tiempo pero mds préximo en el espacio,
al “Espiritu de la Pepa” - Primera Constitucién moderna en la que se pri-
maba los derechos de los ciudadanos sobre los del poder, incluso vivien-
do aquéllos asediados por éstos y abandonados por sus autoridades-, lo
cierto es que la modernidad y el progreso se identifican con un orden
socioeconémico en el que, junto a los valores del crecimiento y el desarro-
llo, aparecen los de justicia y bienestar. Aquéllos no se entienden sin és-
tos, pues sin la defensa de la cohesién social y la dignidad de todas las
personas no es posible un crecimiento sostenido, ni tampoco es posible la
“paz social” que requiere, pues, como se afirma en la Constitucién de la
OIT:

“la pobreza, en cualquier lugar, constituye un peligro para
la prosperidad de todos”

En consecuencia, contintia diciendo la Constitucién de la OIT de 1944
-todavia hoy vigente, y reafirmada en 1998-, la persecucién del bienestar
de todas las personas, en condiciones de seguridad econémica, igualdad
de oportunidades, libertad y dignidad, debe constituir “el propésito cen-
tral de cualquier politica nacional e internacional”. Por lo tanto, todos los
programas de accién institucional y social deben

“juzgarse desde este punto de vista y aceptarse solamente
cuando favorezcan, y no entorpezcan, el cumplimiento de
este objetivo fundamental” —11-

Puede parecer que estas apelaciones resultan mds que modernas ran-
cias, antiguas. Pero no es asf, mds bien todo lo contrario. Incluso en un
contexto de politicas de grave reduccién de los presupuestos publicos, y
también de contencién y reduccién de los costes laborales por parte de las
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empresas, la integraciéon de una dimensién conciliadora de ambas pers-
pectivas es inexorable. Baste traer a colacién la Exposicién de Motivos del
Proyecto de Ley Orgénica de Estabilidad Presupuestaria y Sostenibilidad
Financiera, que se inicia de la siguiente guisa.

“El principal objetivo de la politica econémica del Gobierno es impul-
sar el crecimiento y la creacion de empleo de la economia espafiola, para
garantizar el bienestar de los ciudadanos, crear oportunidades a los em-
prendedores y ofrecer una perspectiva de futuro mds préspera, justa y
solidaria” (sic)

Sin embargo, cuando se desciende de las grandes consagraciones nor-
mativas, de las grandes palabras, a la realidad diaria, esta voluntad cons-
tituyente -presente, como se ha visto, en todos los tiempos modernos y en
todos los lugares civilizados, acd y allende el Atldntico-, parece cada vez
mds desplazada por la fe en la infalibilidad de los mercados financieros.
Estos piden “politicas de seguridad” si, pero para ellos, a costa de la inse-
guridad -no sélo econémica, también social, personal, familiar...- de la
inmensa mayoria de los ciudadanos, esto es, de practicamente todos los
demds. Paradéjicamente, en un tiempo en que el intenso impacto en las
personas de esta crisis, tanto de los trabajadores -sea en términos de de-
valuacién de sus condiciones de trabajo, sea en términos de una tasa de
desempleo extrema, sobre todo en Espafia-, como de la ciudadania en
general, exigiria atender mds de cerca los problemas que se derivan para
la salud mental de la poblacién, la OIT, la OMS y la OCDE, constatan de un
modo convergente que sucede todo lo contrario, la reduccién de los presu-
puestos a tal fin. En consecuencia, se entraria en un circulo vicioso, de mane-
ra que la reduccién de ciertas partidas de inversiones, sean publicas sean
privadas, incrementa los riesgos y, a raiz de ello, se multiplican los dafios y,
por lo tanto, crecen los gastos sociales, con lo que una férmula que se prome-
tia virtuosa -el recorte de ciertos costes sociales, vistos no como inversion
productiva, sino como gasto social, por tanto prescindible sin méas en contex-
to de crisis- se vuelve viciada, perpetuando el problema.

La realidad muestra, sin embargo, que los paises, al menos en el con-
texto europeo, con una mayor productividad, son también los que gozan,
por lo general, de un mayor bienestar -Paises Nérdicos, Alemania -. Por lo
tanto, al margen de que la politica oficial de la Unién Europea en esta mate-
ria, por encima de la avasalladora gobernanza del ntimero actual, sigue
orientada por la necesidad de hacer converger productividad -valor hoy en
alza- y calidad de vida en el trabajo -valor hoy “a la baja” en la subasta-, una
elemental leccién de historia ensefia que liquidar, o reducir significativamen-
te, los programas de salud laboral en nombre del primado de la libertad
econémica, s6lo nos puede ocasionar mayores debilidades productivas y re-
abrir las peligrosas vélvulas de la inseguridad, la precariedad e, incluso, la
violencia. De ahi, pues, la necesidad de tener en todo momento vinculados
las medidas de crecimiento con las de bienestar.

A lo largo de este niimero se encontrardn multiples ejemplos de estu-
dios y, sobre todo, experiencias, que evidencian que ese camino de armo-
nia entre lo econémico y lo social, incluyendo éste como valor esencial el
respeto de la dignidad de las personas y su equilibrio psiquico y social
-en la empresa, en el grupo familiar, en la comunidad -, es el tinico exito-
so. La modernidad no mira hacia la disolucién del valor de la salud, en
sentido cldsico de la OMS -equilibrio personal y social-, sino mds bien
hacia restaurar o evidenciar su absoluta actualidad.
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Resumen:

En el presente trabajo se ofrece una perspectiva de evaluacién del aco-
so psicolégico dentro del marco de la violencia organizacional. Se revisan
conceptos como violencia, agresion y acoso psicolégico, entre otros, y se
describe un modelo tedrico de violencia organizacional. Se analizan las
dimensiones que constituyen el acoso psicoldgico y por tltimo se discute
sobre una serie de elementos a considerar en la evaluacién del fenémeno.
Concretamente se revisan los instrumentos mds importantes y se sugiere
el uso de metodologias alternativas para la evaluacién del fenémeno

Abstract:

This paper provides an overview of assessment of psychological ha-
rassment within the framework of organizational violence. We review
concepts such as violence, aggression and psychological harassment,
among others, and describe a theoretical model of organizational violen-
ce. We analyze the dimensions that constitute psychological harassment
and finally discusses on a number of elements to consider in assessing
the phenomenon. Specifically we review the most important instruments
and suggest the use of alternative methodologies for the assessment of
the phenomenon.

Palabras clave:
Acoso psicoldgico, violencia en el trabajo

Keywords:
Mobbing, bullyng, violence at work

1. La violencia en el trabajo: un intento de delimitaciéon
conceptual

Las consecuencias negativas de cardcter econémico, humano y social,
asociadas a la violencia en el trabajo la sittian en el punto de mira de me-
dios de comunicacién, empresarios, representantes sindicales, profesio-
nales y académicos. Desde la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) la
violencia se contempla como un concepto genérico que incluye todos los
tipos de conducta abusiva como son la humillacién, la degradacién o
cualquier tipo de perjuicio al bienestar, dignidad y valor de una persona
(World Health Organisation, 1997).

Definiciones genéricas y comprehensivas como la de la OMS abarcan
un amplio rango de conductas, sin embargo en entornos organizacionales
se precisan definiciones de cardcter mds operativo que ayuden a acotar
de forma precisa el problema de la violencia en el trabajo. Cuando se ha-
bla de violencia, en ocasiones, no se utilizan definiciones operativas por
considerar que existe un acuerdo general sobre el significado del término
o que el fendmeno es considerado de la misma forma por todas las perso-
nas que lo utilizan (Griffin & Lopez, 2005). No obstante, no quedan claras
las diferencias entre conceptos de amplia difusién como por ejemplo vio-
lencia y agresion. De hecho, lo que en nuestro pais es conocido como
violencia en el trabajo en el mundo anglosajon recibe el nombre de agre-
sién en el trabajo.

Para ayudar a comprender la diferencia entre estos dos conceptos fun-
damentales Griffin y Lopez (2005) recogen en su trabajo las dos perspec-
tivas de mayor influencia: Neuman y Baron (1998) y O’Leary-Kelly, Grif-
fin y Glew (1996). Segtin Neuman y Baron (1998) la violencia en el lugar
de trabajo constituye un tipo especifico de agresién. La agresién es un
concepto global que agrupa todas aquellas conductas con las que una
persona intenta causar dafio a otros en el dmbito del trabajo, indepen-
dientemente de las consecuencias que se puedan derivar. Entre estas
conductas los autores sefialan la agresiéon encubierta, la agresién mani-
fiesta, la agresioén verbal, el obstruccionismo y la violencia. La violencia
constituye la forma de agresién mds extrema y estd vinculada a los ata-
ques que implican algtin tipo de contacto fisico.

En la propuesta de O'Leary-Kelly et al. (1996) la agresi6n se conceptua-
liza de manera muy similar. Vendria a ser el conjunto de conductas dafii-
nas dirigidas hacia otras personas dentro de una organizacién. No obs-
tante, la diferencia fundamental entre las dos perspectivas radica en la
forma de entender el concepto de violencia. Si para Neuman y Baron
(1998) la violencia era una forma extrema de agresion, para O’Leary-Kelly
et al. (1996) la violencia representa el conjunto de consecuencias que se
derivan de la puesta en marcha de conductas agresivas. Es decir, la agre-
sién es entendida como un proceso mientras que la violencia serfa el re-
sultado de dicho proceso y por tanto no siempre la agresion va seguida
de violencia.

Una diferencia mds entre ambas perspectivas tiene que ver con los fac-
tores que motivan la agresion. Para O’Leary-Kelly et al. (1996) habria que
distinguir entre la agresién motivada por factores organizacionales y
otros tipos de agresion. En el primer caso se incluyen las conductas resul-
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tado de la accién de factores que caen bajo el control organizacional. Por
ejemplo, llevar a cabo acciones violentas por parte de miembros de la or-
ganizaciéon como consecuencia de la presién en el trabajo, una supervi-
sién inadecuada o unas malas relaciones con otros compafieros, se consi-
derarian agresiones motivadas por factores organizacionales. Asimismo,
las agresiones llevadas a cabo por personas que no forman parte de la
organizacién, por ejemplo clientes o usuarios, pero que también son fruto
de elementos organizacionales, se consideran agresiones motivadas por
factores organizacionales. Valga como ejemplo la agresién de un paciente
a un médico por esperar més de dos horas sobre la hora en que fue cita-
do.

Aunque Neuman y Baron (1998) también destacan la importancia de
distinguir entre agresiones motivadas por factores organizacionales y
aquellas que no lo son, no obstante entienden que para poder hablar de
agresion debe existir, en el presente o en el pasado, algtin tipo de relacién
laboral entre el agresor y la victima. Para estos autores la agresién orga-
nizacional es la perpetrada por miembros de la organizacién o personas
que en su dia formaron parte de la organizacién.

Distinguen estas acciones por tanto de otro tipo de conductas como
robos en las empresas, actos vanddlicos o acciones terroristas, todas ellas
reguladas legalmente. De igual manera sefialan que es necesario distin-
guir la agresiéon motivada por factores organizacionales de la violencia
ocupacional que hace referencia al riesgo mayor al que estdn expuestos
ciertos profesionales por la naturaleza de su actividad laboral, como
taxistas, miembros de las fuerzas de orden ptublico o profesionales de la
salud o los servicios sociales. También, como apunta Mullen (1997), se
etiquetarfa como violencia ocupacional la asociada a actividades labora-
les que se llevan a cabo en lugares o en condiciones inseguras, como estable-
cimientos con horario nocturno o empresas situadas en lugares aislados.

Adn hechas las oportunas aclaraciones conceptuales, en nuestro pais
se sigue, en linea con la OMS, utilizando el concepto de violencia organi-
zacional para referirse a la agresion en el trabajo. De hecho, para los pro-
fesionales que trabajan directamente en la identificacién y la prevencién
de la violencia organizacional resulta de gran utilidad la clasificacién
propuesta por la Occupational Safety and Health Administration (OSHA). La
OSHA distingue cuatro subgrupos dentro de la violencia en el trabajo
(CAL/OSHA, 1998). El Tipo I se asocia con robos, crimenes y otro tipo de
actos delictivos llevados a cabo por individuos que no mantienen ningtn
tipo de relacién con la organizacién. En el Tipo II se incluyen aquellos
actos cometidos por clientes, pacientes o internos de una organizacion, es
decir, individuos que de alguna forma son usuarios de los servicios de la
organizacién. La violencia entre compafieros se corresponde con el Tipo
III y haria referencia a todas las acciones perpetradas por empleados actua-
les de la organizacién o contratados por la misma en algtin momento y que
van dirigidas contra compafieros o antiguos compafieros. Por tltimo, las ac-
ciones violentas llevadas a cabo por el entorno préximo del empleado, por
ejemplo por familiares o conocidos, se incluyen dentro del Tipo IV.

En el desarrollo del presente trabajo también utilizaremos el término
violencia organizacional o violencia en el trabajo sabiendo que realmente
estamos hablando de agresién en el trabajo.

2. Modelo explicativo de la violencia en el trabajo

Las causas de las conductas violentas o agresivas en las organizaciones
son muy variadas. Comprender los factores que motivan la violencia en el
trabajo resulta de gran ayuda para el establecimiento de acciones preven-
tivas. En el modelo de agresiéon de Neuman y Baron (1998) (ver Figura 1)
los factores que inciden sobre el desarrollo de conductas agresivas en el
entorno de trabajo, se agrupan en factores sociales y factores situaciona-
les.

Factere Sociales

Evaluaciin cognilive

Belerminantes Fxtados imternos

-

= = | | -PETA
Fagtores situacionak s Aute

WY A e LS

g0 ataieus ienal hewiil
« Deipiadu [

RESFUESTA: ALEESIVA /MO ALRESIVA

Figura 1. Modelo teérico de agresion en el trabajo. Adaptado de J. H. Neu-
many R. A. Baron, 1998, Workplace violence and workplace aggression:
evidence concerning specific forms, potential causes and preferred tar-
gets, Journal of Management, 24 (3), p. 401.

Dentro de los factores sociales, la provocacién constituye una de las
causas por la que se llevan a cabo conductas violentas. Los agresores co-
inciden en justificar sus acciones como respuesta a provocaciones previas
por parte de compafieros (Stuart, 1981). Desde las teorias de la justicia
organizacional (Greenberg, 1987) se muestra como la percepcién de un
trato injusto por parte del empleado puede ser motivo suficiente para la
generacién de conflictos, reacciones negativas y agresiones.

Otra de las causas tiene que ver con el clima organizacional relativo a
la justicia. Con este término se hace referencia a las percepciones compar-
tidas de los miembros acerca del trato que reciben en sus lugares de tra-
bajo. Estas percepciones dan lugar a una interpretacion de los elementos
del entorno por parte de los empleados y a una respuesta asociada a esas
interpretaciones. El clima organizacional relativo a la justicia no deja de
ser un tipo especifico de clima organizacional (Schneider & Reichers,
1983).

Si los empleados perciben un trato injusto y continuado como parte del
ambiente de trabajo en el que desarrollan sus tareas (clima organizacio-
nal relativo a la justicia negativo) es posible que se originen determinados
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comportamientos violentos entre los mismos (Naumann & Bennett, 2000).
Esto puede deberse a una reaccién colectiva ante un ambiente injusto que
conduciria a la agresion o a la reaccién ante las normas organizacionales
que permiten el trato injusto en la organizacién (Dietz, Robinson, Folger,
Baron & Schulz, 2003). Relacionado con esto, y siguiendo la propuesta de
Berkowitz (1996), los eventos que llevan a la frustracién por bloquear la
consecucion de una meta pueden ocasionar una reaccién violenta cuando
se intuye una intencionalidad manifiesta en el bloqueo previo.

La diversidad de la plantilla es otro de los factores sociales. Son mu-
chas las organizaciones en las que coinciden empleados con diferentes
caracteristicas (edad, género, etnia, cultura, capacidad fisica o mental...).
Aunque no siempre es asi, estas diferencias pueden llevar a que entre los
miembros de la organizacién se generen sentimientos negativos de afec-
to. Ello dificultaria, en algunos casos, las posibilidades de comunicacién;
y en otros fomentaria la aparicién de estereotipos; lo que en tdltimo térmi-
no puede dar lugar al desarrollo de acciones violentas.

La permisividad hacia determinadas formas de violencia simbdlica o
verbal por parte de la organizacion o de sus grupos constituyentes puede
llevar a creer a los empleados que determinadas précticas préximas a la
violencia extrema, no sélo son bien vistas en sus trabajos (Siehl, 1987),
sino que ademads pueden obtener beneficios si las llevan a cabo. Los em-
pleados usan como guia un conjunto de “normas agresivas”. Asimismo,
por las caracteristicas actuales del mercado de trabajo y de las finanzas y
tal y como viene recogiéndose en los distintos estudios sobre condiciones
de trabajo y calidad de vida laboral, las normas sociales que garantizaban
en un pasado una vinculacién laboral estable del empleado con la organi-
zacién estdn siendo sustituidas por contratos de cardcter temporal con
jornadas a tiempo parcial, lo que puede ser percibido de forma negativa
por parte de los empleados.

El otro gran grupo de antecedentes en el modelo de Neuman y Baron
(1998) lo constituyen los factores situacionales. Dentro de estos factores
encontramos las précticas asociadas con despidos masivos o con los pro-
cesos de downsizing. La supervision y el control continuado, y cada vez
mds exhaustivo, de la productividad del empleado mediante registros de
todo tipo (incluyendo los automatizados o electrénicos) se asocia a eleva-
dos niveles de estrés. Este tipo de précticas podrian estar en la base de los
comportamientos agresivos y violentos. Caracteristicas estructurales en
la composicién de los grupos de trabajo, como el tamafio de los mismos,
facilitarfan que, cuando el niimero de personas es elevado, los autores de
acciones violentas perciban que sus actos no van a ser detectados por to-
dos los miembros del grupo. Por tanto la posibilidad de pasar desaperci-
bido es mayor (Paulus & Nagar, 1989). Las condiciones ambientales del
entorno de trabajo como temperaturas poco confortables, pobre calidad
del aire o excesivo nivel de ruido también se han asociado con la produc-
cién de conductas violentas (Bandura & Rives, 1975).

El personal de nuevo ingreso en una organizacién, a través de los pro-
cesos de socializacién organizacional conoce qué tipo de conductas son
aceptadas en el entorno de trabajo e incluso aquellas que pueden ser re-
forzadas (O’Leary-Kelly et al., 1996). Por este motivo la socializacién se
considera un elemento clave en el desarrollo de la cultura organizacional.

En algunos casos la organizacién acepta valores, normas, ideologias e
identidades de tipo dominante que llevan a una cultura organizacional
tolerante con la violencia, aunque no se explicite en modo alguno. En la
década de los 90, en los Estados Unidos, se produjo una sucesién de inci-
dentes violentos en las oficinas del Servicio de Correos que dieron lugar
a la conocida expresion going postal. A cualquier persona que se mostrase
violenta se le aplicaba dicho término. El segundo volumen del informe
elaborado por The United States General Accounting Office (GAO) a partir
de estos incidentes, incidia en los efectos negativos del estilo de direccién
autocrético empleado en diferentes oficinas (GAO, 1994). Ese estilo llevaba
asociada la aparicion de conflictos entre empleados y direccion y poten-
ciaba el desarrollo de una cultura organizacional negativa.

Atendiendo a los rasgos de personalidad, la personalidad Tipo A
(PCTA), caracteristica de personas que normalmente trabajan en situacio-
nes estresantes, se frustran facilmente y no se muestran pacientes ni
comprensivos, se muestra relacionada con la agresion (Holmes & Will,
1985).

Ademads de los factores sociales, de los elementos situacionales y de los
determinantes personales que influyen sobre la manifestacién de la con-
ducta violenta, el modelo de Neuman y Baron (1998) incluye los aspectos
emocionales. Los estados emocionales y los pensamientos que los mis-
mos generan pueden, junto a las evaluaciones de cardcter cognitivo que el
individuo lleva a cabo, determinar si se inicia una accién violenta o no.
Cuando las personas experimentan emociones de tipo negativo es mds
probable que respondan de forma agresiva. De especial relevancia, con-
templando este grupo de factores, resulta la aplicacién de modelos como
el de Mayer y Salovey (1997) sobre inteligencia emocional, incluyendo la
regulacién de los estados afectivos. El andlisis de las causas de la violen-
cia en el trabajo debe contemplar ademds otro tipo de antecedentes que
estarfan mds alld de los limites de la organizacién, concretamente, en el
entorno en el que la misma se encuentra ubicada. Desde la teoria organi-
zacional macro (Scott, 1992) cabria encontrar otros factores que podrian
causar agresion y violencia en la organizacién. El estudio de las normas
de la comunidad en la que estd ubicada la organizaciéon y especialmente
aquellas que favorecen el desarrollo de conductas violentas puede apor-
tar mayor grado de comprensién sobre las interacciones agresivas o vio-
lentas en la organizacién. O'Leary-Kelly et al. (1996) sefialan que la teoria
del aprendizaje social permitirfa entender cémo los miembros de una
organizacion ubicada en una comunidad eminentemente violenta pueden
aprender a desarrollar conductas violentas a través del aprendizaje obser-
vacional, el modelado simbélico y la imitacién de la violencia de esa co-
munidad.
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3. El acoso psicologico: un proceso especifico de violencia en el
trabajo

Son muchas las publicaciones cientificas que en las tltimas décadas
han recogido diferentes formas de conductas inadecuadas u hostiles, o
simplemente malas conductas (bad behavior) como las denominan Griffin
y Lopez (2005). Conceptos como desviacion, agresién, conducta antiso-
cial, violencia, abuso, incivilidad o acoso psicolégico se han utilizado
para referirse a cualquier tipo de conducta intencional que tiene como
finalidad dafiar a los miembros de una organizacién. Concretamente,
desde la Comisién Europea se ha sefialado el abuso, incluido el psicolégi-
co, como parte de la violencia presente en los entornos de trabajo. En un
informe empleado por la Organizacién Internacional del Trabajo para la
discusién en la Reunién de expertos encargada de elaborar un repertorio
de recomendaciones practicas sobre la violencia y el estrés, sefiala el aco-
so (diferenciando entre mobbing, bullying y acoso racial o sexual) como un
elemento que forma parte de la violencia en el trabajo.

La investigacion sobre el acoso psicolégico ha pasado por distintas
etapas desde que el profesor Leymann inicié sus investigaciones a media-
dos de la década de los 80. Desde entonces se han empleado una variedad
de términos como mobbing, bullying o harassment para referirse a un mis-
mo fenédmeno psicosocial que consiste en el maltrato continuo y frecuente
de una persona por parte de compaiieros, superiores o, incluso, subordi-
nados, sin que pueda defenderse de las conductas que comprende el mal-
trato (Einarsen, 1999). Las acciones que comprende el maltrato llevan a la
creacion de un ambiente laboral hostil (Salin, 2001).

Las dimensiones, caracteristicas o requisitos que deben presentarse
para poder hablar de acoso psicoldgico guardan relaciéon con los anteceden-
tes, las conductas especificas, las consecuencias y los procesos cognitivos y
emocionales implicados en el fenémeno (Pulido, Palomo & Luque, 2007).

En cuanto a los antecedentes, aunque potencialmente puede afectar a
cualquier trabajador, existen determinadas condiciones de trabajo y de-
terminados sectores que afectan a la incidencia del fenémeno (Einarsen &
Johan, 2006; Einarsen & Skogstad, 1996). Aspectos deficientes en el disefio
de los puestos de trabajo, estilos de mando y liderazgo inadecuados y la
existencia de normas organizacionales que no contemplen aspectos mo-
rales se relacionan con la presencia de procesos de acoso en las organiza-
ciones (Leymann, 1996). Asimismo, sectores como el sanitario o el educa-
tivo presentan niveles mayores de acoso que el resto de sectores (Parra &
Acosta, 2010).

Las conductas especificas de acoso hacen referencia a las acciones ne-
gativas, manifiestas o encubiertas, dirigidas a la victima. La evaluacién
de las conductas implicadas en el acoso han dado lugar a la construccién
de diferentes cuestionarios y han determinado, sobre todo en los prime-
ros trabajos de investigacion, la incidencia del fenémeno. Siguiendo pro-
puestas como la de Zapf (1999) es posible identificar cinco categorias de
conductas especificas de acoso: violencia fisica, aislamiento social, ata-
ques personales, amenazas verbales y difusién de rumores, y acoso rela-
cionado con el trabajo. Es posible valorar las conductas de acoso en el
entorno de trabajo como conductas de tipo negativo por comprender la

humillacién, la intimidacién o la hostilidad (Einarsen, 2000; Hubert,
1997). Se asume que las conductas deben repetirse a lo largo del tiempo
(Leymann, 1996; Niedl, 1995; Rayner & Hoel, 1997), ademads de ir dirigi-
das a un miembro de la organizacién (Hubert, 1997). En cuanto a los res-
ponsables de las conductas especificas pueden ser grupos de acoso o
gang, o bien, individuos aislados (Pifiuel, 2001).

Las consecuencias que se derivan del acoso pueden darse a nivel indi-
vidual u organizacional. Atendiendo al empleado acosado, es muy proba-
ble que de una u otra forma vea mermadas tanto su salud fisica como su
salud mental (O’'Moore, Seigne, McGuire & Smith, 1998). Las victimas del
fendmeno muestran sintomas psicosomadticos de estrés y sintomas psico-
l6gicos como la ansiedad o la depresién (Mikkelsen, 2001); y sintomas
propios de trastornos como el sindrome de estrés pos-traumatico (Einar-
sen, 1999; Mikkelsen & Einarsen, 2002). En cuanto a las consecuencias de
tipo organizacional, entre otros resultados se constata el abandono de la
organizacion por parte de la persona acosada una vez que sus estrategias
de afrontamiento no han conseguido frenar el proceso de acoso (Nied]l,
1996; O’'Moore et al., 1998; Rayner, 1997).

Parece existir acuerdo en la literatura cientifica publicada que detrds de
cada una de las conductas especificas debe existir una accién negativa o,
al menos, las conductas tienen que ser percibidas como negativas por la
victima (Leymann, 1993). Este aspecto haria referencia a los procesos cog-
nitivos y emocionales implicados en el proceso de acoso. Otro elemento
guarda relaciéon con un desequilibrio de poder percibido que tiene que
darse en las situaciones de acoso, es decir, la persona acosada debe sentir-
se en una posicion o estatus desfavorable tanto formal como informal-
mente con respecto al agente de acoso (Einarsen & Skogstad, 1996).

4. Evaluacion del acoso psicolégico en el trabajo

Para poder abordar el estudio del acoso de una forma comprehensiva
es necesario emplear metodologias e instrumentos de evaluacién dirigi-
dos a detectar cada una de las dimensiones sefialadas. La evaluacién o
medida por separado de alguna de las dimensiones, lo que es algo que
caracteriza a la mayor parte de las investigaciones realizadas sobre el
tema, sélo puede llevar a visiones parciales y sesgadas de un fenémeno
complejo, poliédrico y caleidoscépico como es el del acoso psicolégico.
No debe olvidarse tampoco que los resultados derivados de la evaluacién
deben encuadrarse dentro de un marco teérico de nivel superior como el
que ocupa el fenémeno de la violencia organizacional. Modelos teéricos
como el de Neuman y Baron (1998), desarrollado en el presente trabajo,
pueden ayudar a comprender mejor el proceso del acoso psicolégico asi
como al desarrollo de estrategias de prevencién.

En cuanto a los instrumentos empleados para la evaluacion de cada
una de las dimensiones, a continuacién se ofrece un ejemplo de cada uno
de ellos. Para una revisién mds completa puede consultarse el trabajo de
Peir6 (1999).

Para el andlisis de las condiciones de trabajo que pueden constituir
antecedentes de la aparicién del acoso, es posible emplear instrumentos
que no son especificos de acoso psicoldgico pero que si se han utilizado
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ampliamente en nuestro pafs para el andlisis de las fuentes de riesgo,
variables moduladoras y reacciones ante situaciones estresantes (Peird,
1999). En nuestro pais, por ejemplo, se ha adaptado el Cuestionario Psico-
social de Copenhague resultando el ISTAS21 (Moncada, Llorens, Navarro
& Kristensen, 2005).

Respecto de las conductas negativas presentes en las situaciones de
acoso se han desarrollado una serie de instrumentos a partir del listado
de 45 conductas propuesto por Leymann (1996). Este tipo de instrumen-
tos pretenden evaluar la exposicién de la victima de acoso a una serie de
conductas llevadas a cabo por personas de su entorno de trabajo, sin que
la persona evaluada sepa que esas conductas hacen referencia al fenéme-
no del acoso psicolégico. Ademds a partir del criterio estadistico estable-
cido por Leymann (1990), segtin el cual dnicamente es posible hablar de
acoso cuando alguna de las conductas negativas se repite como minimo
una vez por semana y durante un periodo de tiempo superior a los seis
meses, los instrumentos también inciden en la evaluaciéon de la frecuen-
cia y duracién de las conductas negativas dirigidas a la victima. En nues-
tro pais, Moreno-Jiménez et al. (2006) han desarrollado un instrumento
que, ademads de tener en cuenta los criterios de Leymann y la evaluacién
de conductas especificas, contempla la percepcion del acoso, el andlisis de
factores organizacionales y de las consecuencias que se derivan de los
procesos de acoso.

Para la evaluacion de las consecuencias a nivel individual, Lépez y
Camps (1999), por ejemplo, recomiendan el empleo de escalas psiquidtri-
cas o la utilizacién del DSM-IV-TR, un manual para la evaluacién de tras-
tornos mentales, para la identificacién de determinados sintomas.

Para la evaluacién los aspectos cognitivos y emocionales de esta di-
mension es adecuado hacer uso de una serie de instrumentos y metodo-
logias que no se han contemplado, o se ha hecho de forma parcial, en la
evaluacion del acoso psicolégico. A esto puede haber contribuido la opi-
nién de autores como Frese y Zapf (1998) que mantienen que el empleo
de instrumentos en los que se contempla la conciencia de la victima sobre
la situacién que estd viviendo puede dar lugar a una infravaloracién del
fenémeno. Es posible que muchas victimas no quieran asumir el rol de
victima por la debilidad y pasividad que se asocia a este rol.

No es frecuente en nuestro pais evaluar los aspectos cognitivos y emo-
cionales implicados en el proceso de acoso psicolégico, no obstante, estos
aspectos pueden incluso condicionar las consecuencias reales de las con-
ductas especificas de acoso sobre la victima. Segin Einarsen, Raknes y
Matthiesen (1994) la frecuencia de las conductas de acoso, los factores de
la situacién relacionados con las diferencias de poder o las interacciones
inevitables; o las atribuciones de la victima sobre el acosador pueden de-
terminar la ansiedad y sufrimiento que causa una conducta especifica.
Ademds, tal y como sefiala Painter (1991), cualquier intento para estimar
la incidencia de la violencia en el trabajo, incluido el acoso psicolégico,
debe considerar la evaluacién subjetiva de la vulnerabilidad social en las
respuestas de los individuos, asi como el contexto social donde tiene lu-
gar el incidente en particular. Es importante diferenciar entre conductas
negativas toleradas y no toleradas; y entre situaciones que pueden ser
afrontadas por la victima y aquellas en las que ésta no dispone de los re-
cursos suficientes para hacerles frente.

5. Metodologias y formas alternativas de evaluacion del acoso
psicologico

La necesidad de emplear instrumentos que no sean sélo cuestionarios
con una base cuantitativa viene dada no sélo por la desatencién de los
procesos cognitivos y emocionales cuando se emplean instrumentos de
este tipo sino por una serie de limitaciones unidas principalmente al uso
de cuestionarios para la evaluacién de las conductas especificas de acoso
(Pulido & Luque, 2004). En una propuesta de Cowie, Naylor, Rivers,
Smith y Pereira (2002) se incide en el uso de nuevas metodologias en la
evaluacién del acoso que vayan mds alld del formato de cuestionario, ya
que éste tltimo al presentar una estructura inflexible no recoge una serie
de detalles particulares asociados a cada situacién ni puede descubrir
nuevos hallazgos entorno al fenémeno. Atin cuando los cuestionarios
sefialados pueden ser muy dtiles dentro de un proceso de evaluacion de
acoso psicolégico, concretamente para determinar si las dolencias de la
victima son consecuencia de la actividad laboral y establecer el estado
psiquico presente (Olmedo & Gonzdlez, 2006), existen alternativas
metodolégicas que resultan especialmente eficaces en las acciones
preventivas por ofrecer una visién mds profunda del fenémeno del acoso
psicolégico y los factores asociados. En definitiva, se trata de considerar
para su andlisis un grupo de elementos que se derivan de la consideracién
del acoso psicolégico como un proceso incardinado en un marco
conceptual mds amplio como es el de la violencia en el trabajo y explicado
a partir de modelos teéricos complejos como el de Neuman y Baron
(1998).

Entre las alternativas se encuentran el empleo de auto-informes a tra-
vés de la utilizacién de diarios sistematicos, los informes personales ob-
tenidos utilizando entrevistas estructuradas o a través de grupos de dis-
cusion, el empleo de la técnica de incidentes criticos; o los estudios de
caso unico. El empleo combinado de este tipo de metodologias, junto a
los instrumentos que ya se vienen utilizando en Espafia, permitiria un
mayor conocimiento del problema del acoso psicolégico y ayudaria a
plantear soluciones de una forma mads precisa, dirigidas a la prevencién e
intervencién sobre el acoso psicolégico.

El registro de lo que sucede a una persona acosada y el orden cronol6-
gico de los eventos es algo que puede ayudar a comprender mejor el fené-
meno. Las relaciones interpersonales y la forma en que se establecen y
sustentan deben ser uno de los objetos de registro. Asi es posible identifi-
car patrones de conducta a través del tiempo que ayuden a esclarecer si
realmente se estd dando una situacién de acoso. En nuestro pais el insti-
tuto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) ha creado un
diario de incidentes que permite a la persona que estd sufriendo una si-
tuacién de acoso identificar acontecimientos y situaciones conflictivas en
su trabajo (Ferrer et al., 2010).

Las entrevistas cara a cara permiten evaluar la forma en que las perso-
nas interpretan las situaciones que viven y cémo las describen, asi como
las personas implicadas en esas situaciones (Cowie et al., 2002). Posterior-
mente es posible analizar el contenido de la entrevista empleando méto-
dos cualitativos como la Grounded Theory (Glaser & Strauss, 1967) para
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determinar los tépicos y constructos que emergen del texto. Lewis y Or-
ford (2005), por ejemplo, han empleado las entrevistas semi-estructuradas
para analizar los procesos sociales y el ambiente social presentes en las
situaciones de acoso en el caso de mujeres victimas.

Las ventajas que ofrece el empleo de grupos de discusién (Morgan,
1995), especialmente por la exploracién de tépicos no previstos y que sur-
gen del didlogo entre los participantes, permiten la obtencién de informa-
cién cualitativa que ofrece una perspectiva del acoso psicolégico muy
distinta a la que ofrecen los cuestionarios. Esta técnica ya ha sido emplea-
da en una serie de investigaciones (Liefooghe, 2003; Liefooghe & Davey,
2001; Liefooghe & Olafsson, 1999) con resultados complementarios a la
visién estdtica que del acoso ofrecen las investigaciones que utilizan me-
todologias cuantitativas.

En una de las investigaciones comentadas (Liefooghe & Olafsson, 1999)
ya se ha empleado la técnica de incidentes criticos (Flanagan, 1954) pi-
diendo descripciones a los participantes sobre personas que es muy pro-
bable que sean acosadoras y aquellas que es muy improbable que lo sean.
Esto permite la investigacién del acoso como un fenémeno social y cultu-
ral, ya que la técnica puede emplearse con personas no vinculadas al
mundo del trabajo o pertenecientes a distintas organizaciones. Especial-
mente es recomendable su utilizacién cuando se quiere obtener un signi-
ficado bien organizacional, departamental o grupal acerca del acoso.

El estudio intensivo de un caso de acoso psicolégico puede contribuir
al desarrollo de teorfas y aplicaciones diversas en torno al fenémeno
como ha ocurrido con otros fendmenos dentro de las ciencias sociales.
Los estudios de caso tinico pueden generar nuevas hip6tesis de trabajo y
cuestiones de investigacién para ser tenidas en cuenta en los trabajos con
poblaciones de mayor volumen. En el &mbito del acoso psicolégico Lewis
(2004) utiliza como técnica el andlisis de contenido para explorar por se-
parado el concepto de acoso psicolégico en los discursos de un grupo de
15 profesores que se identifican como victimas del fenémeno. En nuestro
pais se han publicado trabajos como los de Montalban y Alcalde (2002) o
Parés (2005) centrados en el andlisis de experiencias personales de aco-
SO.

6. Conclusiéon

El empleo combinado de diferentes metodologias, junto a los instru-
mentos que ya se vienen utilizando en Espafia, permitiria un mayor co-
nocimiento del problema del acoso psicolégico y ayudaria a plantear so-
luciones de una forma mds precisa, dirigidas a la prevencién e interven-
cién sobre el acoso psicolégico. Ademads, resulta imprescindible reinter-
pretar los resultados de la aplicacién de los diferentes instrumentos y
metodologias considerando los factores y elementos que integran los mo-
delos explicativos de la violencia en el trabajo.
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OCCUPATIONAL STRESS MANAGEMENT MODELS
COMPETITIVE RELATIONS:
EXPERIENCES GERMANY AND SWEDEN

RODRIGUEZ CONTRERAS, Ricardo
LABOUR Asociados
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1. Introducciéon

2. El proceso de implementacion del Acuerdo Marco Comunitario de
Gestion del Estrés en Alemania

3. La gestion del estrés laboral en Suecia: el impacto de los acuerdos
comunitarios’

4. Reflexion Final

1 Informacion basada en gran parte en un estudio elaborado por Kaj Frick en el marco del
estudio coordinado por LABOUR ASOCIADOS para la Comision Europea.

Revista de Prevencion de [fli=sis e Zelesiie ==y bienestar en el trabajo

29



30

Resumen:

En paises como Alemania y Suecia, la situacién previa a la firma del
Acuerdo Marco Europeo sobre gestion del estrés laboral suponia una
atencion significativa a ese problema de salud laboral. En ninguno de los
dos casos existia una legislacién especifica sobre el estrés laboral, pero la
obligacién de identificar y evaluar los riesgos psicosociales, a través de
diferentes métodos, se encontraba aceptada y desarrollada, contando con
el apoyo institucional de los organismos nacionales encargados de la sa-
lud y seguridad en el trabajo. Ello suponia una actitud pro-activa de los
agentes sociales a abordar y tratar este asunto. En este sentido, la firma
del Acuerdo Marco no afiadié medidas que pudieran considerase nuevas
a las ya existentes, por lo que no se cambid la regulacién legal. Sin embar-
go, la implementacién del Acuerdo Europeo sobre Estrés si tuvo como
efecto positivo recuperar la tensién del debate y relanzar la actividad de
evaluacién de los riesgos psicosociales.

Abstract:

In countries like Germany and Sweden, the previous situation to the
signing of European Framework Agreement on work stress management
posed a significant attention to the problem of occupational health. Nei-
ther of two cases there was specific legislation on workplace stress, but
the obligation to identify and assess psychosocial risks through different
methods, was accepted and developed, with institutional support from
national agencies responsible on health and safety at work. That would
mean a pro-active attitude of social partners to deal with this issue. In
this sense, the implementation Framework Agreement did not add new
measures that would consider

to the existing ones, so it did not change the legal regulation. However,
implementation of the Stress European Agreement had the positive effect
to recover the tension of the debate and relaunch the psychosocial risk
assessment activity.

Palabras clave:
Estrés laboral, modelo de relaciones laborales, acuerdos marco euro-
peos, didlogo social, riesgos psicosociales

Keywords:
Stress at work, labor relations model, European framework agree-
ments, social dialogue, psychosocial risks

1. Introducciéon

Las siguientes notas para este articulo estdn basadas fundamentalmen-
te en el estudio sobre la implementacién del Acuerdo Marco sobre el Es-
trés relacionado con el Trabajo (AMET) que LABOUR ASOCIADOS reali-
z6 para la Comisién Europea’, durante 2009 y 2010. En el marco de la
valoracion general que afectaba a todos los Estados miembro de la Unién
Europea, se elaboraron varios estudios de caso, entre ellos sobre Alema-
nia y Suecia, como un medio de observar con mds detalle aspectos cuali-
tativos referidos al impacto de la implementacién. En ambos paises, la
situacion anterior a la implementacién del Acuerdo europeo respecto a la
gestion de los riesgos psicosociales y en concreto del estrés, condicioné el
impacto del mismo.

El estudio permitié una apreciacion transversal sobre la situaciéon antes
y después del acuerdo en los Estados miembro de la UE, asi como de sus
distintos puntos de partida y percepciones respecto al AMET. Varios te-
mas controvertidos surgieron como resultado de nuestro anadlisis, de los
que ahora solo destacaria dos.

En primer lugar, la complejidad de la valoracién del estrés y de los ries-
gos psicosociales en general. No nos detendremos en este tema, pero re-
sulta evidente que la naturaleza multidimensional del estrés y consecu-
entemente, la conceptualizacién, el enfoque y las medidas adoptadas para su
tratamiento siguen siendo desiguales en el conjunto de la Unién, algo pa-
raddjico cuando segun la Agencia de Bilbao para la seguridad y salud en el
trabajo (OSHA), el estrés es el segundo problema de salud mds comun en el
trabajo y afecta al 22% de los trabajadores de la UE-27 (en 2005).

El segundo tema controvertido tiene que ver con la eficacia del instru-
mento elegido, es decir, del Acuerdo auténomo a nivel europeo entre los
agentes sociales como método de implementacién de acciones en el nivel
nacional. Obviamente, la discusién sobre si la implementacién del AMET
ha mejorado el tratamiento del estrés en los Estados miembro no puede
abordarse desde la perspectiva de una relacién directa causa-efecto. Sin
embargo, desde la perspectiva del propdsito y los objetivos que deberian
cumplir los Acuerdos auténomos establecidos en el Tratado de Lisboa,
resulta legitimo preguntarse por su papel como desencadenante de con-
ductas y del aumento de sensibilidad sobre esta materia. Mds aun, sobre
su incidencia en el incremento del nivel de proteccién de la salud de los
trabajadores, que es una competencia de la Unién. Si bien esta cuestién
puede resultar polémica, puede afirmarse que el AMET tiene como valor
afladido su dimensién europea, que lo convierte en un instrumento difu-
sor de la necesidad de tratar desde determinado enfoque el fenémeno del
estrés. Como consecuencia, a pesar de los limites que le impone su natu-
raleza no legislativa, persigue una equiparacion entre los diferentes Esta-
dos miembro, con el fin de que el nivel de proteccién de los trabajadores
se incremente en aquellos que hasta entonces no mostraban avances en el
tratamiento de este tema ni instrumentos apropiados para comenzar a
hacerlo.

1 Direccién General de Empleo, Asuntos Sociales e Igualdad de Oportunidades. “Study on
the implementation of the European social partners’ agreement on work related stress”. Labour
Asociados. Ricardo Rodriguez (coordinador del estudio y co-autor del informe final)
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2. El proceso de implementaciéon del AMET en Alemania®

Como es conocido, Alemania fue la primera nacién del mundo en pro-
mulgar una Ley de Aseguramiento de Accidentes de trabajo en 1894.
Como otros paises de nuestro entorno occidental, posee dos sistemas
diferenciados para la gestion de las contingencias derivadas de accidentes
y enfermedades, en funcién de que su origen ha sido laboral o no.

La participacion de los interlocutores sociales en la seguridad y salud
en Alemania estd muy institucionalizada. Baste mencionar que la Consti-
tucién alemana obliga a consultar a los interlocutores sociales respecto a
los procedimientos legislativos que se inicien relativos a la seguridad e
higiene de los trabajadores.® El modelo publico alemdn de prevencién de
riesgos laborales se sustenta en las Berufsgenossenschaften, asociaciones
profesionales que se corresponderian con las Mutuas de Accidentes de
Trabajo y Enfermedades Profesionales espafiolas, aunque con bastantes
diferencias en su concepcién y modelo de gestion que no permiten ser
explicadas en el marco de estas breves notas. Sin embargo, una de ellas
resulta relevante a los efectos de este articulo, y es que los interlocutores
sociales estdn representados y participan en los 6rganos de decisién de
estas Mutuas - denominémoslas asi - las principales instituciones que
desarrollan tareas de prevencion.

La legislacién alemana mds importante sobre salud y seguridad que
incluye los riesgos y el estrés psicosociales estd constituida, en primer
lugar, por la Ley de Seguridad e Higiene (Arbeitsschutzgesetz) que en su
articulo 3 establece la obligacién para los empresarios de tomar las medi-
das necesarias y actuar sobre los factores condicionantes que afectan a la
salud y seguridad de los trabajadores en su puesto de trabajo con el fin de
evitar los riesgos laborales.

Mas concretamente, al definir los principios generales de la actuacién
de los empresarios, el articulo 4 adopta un enfoque amplio al exigir que
los riesgos psicosociales se tengan en cuenta en el momento de realizar
las evaluaciones de riesgo.

Para terminar con el resumen del marco legal aplicable, ademds de la
Ley sobre los médicos de empresa, los ingenieros de seguridad y otros
especialistas en la seguridad en el trabajo (Arbeitssicherheitsgesetz), habria
que citar los libros Quinto y Séptimo del Cédigo Social que tratan este
tema. El concepto de “tarea preventiva ampliada” introducido en 1996
incluye el deber de las Mutuas de aconsejar y apoyar a empresarios y
trabajadores en los aspectos relacionados con la salud, lo que incluye los
factores psicosociales. Finalmente, hay que mencionar que algunas Orde-
nanzas establecen obligaciones sobre aspectos psicosociales.*

2 Informacion basada en gran parte en un estudio elaborado por Helmut Hagele (ISG- Institut
fur Sozialforschung und Gesellschaftspolitik GmbH. K&In) en el marco del estudio coordinado
por LABOUR ASOCIADOS para la Comisién Europea

3 Las organizaciones mas importantes son la Confederacion Alemana de Sindicatos (DGB) y
la Confederacion Alemana de Asociaciones Empresariales (BDA).

4 Por ejemplo, la Ordenanza sobre centros de trabajo con unidades de visualizacion
(Bildschirmarbeitsplatzverordnung), en cuya seccién 3 se precisa que deben identificarse y eva-
luarse también los riesgos psicosociales como parte de la evaluacion general de riesgos.

Respecto al impacto de la legislacién comunitaria sobre salud y seguri-
dad en Alemania, como en la gran mayoria de los Estados miembro de la
Unién Europea, la transposicion y aplicacion practica de la Directiva
Marco 89/391/CEE supuso en general una influencia positiva. Esta in-
fluencia se manifesté especialmente en una mayor atencion publica hacia
los problemas derivados de la falta de seguridad, asi como en las medidas
que fueron tomadas en el campo de los riesgos psicosociales, incluido el
estrés. No obstante, varios andlisis recientes sefialan que siguen existien-
do insuficiencias en la aplicacién de la Directiva®. Los principales déficits
que se han mencionado conciernen a la situacién en las PYMES, asi como
en el sector publico.

El elemento comtn es que los riesgos psicosociales no son todavia su-
ficientemente tenidos en consideracién en la evaluacién de riesgos y
cuando ésta se realiza, se aprecia una aplicacién en muchos casos inco-
rrecta de todos los pasos necesarios para proceder a realizar una evalua-
cién de riesgos de calidad, incluyendo una evaluacién de los efectos de
las medidas tomadas.

Los resultados de un estudio realizado en 2004 entre una muestra re-
presentativa de comités de empresa mostré que aproximadamente la
mitad de los centros de trabajo con més de 20 trabajadores habian llevado
a cabo al menos una evaluacién de riesgos en el centro desde la introduc-
cién de la Ley de Seguridad e Higiene en 1996. Otro 10% contest6 que tan
solo se habia llevado a cabo parcialmente. Estos datos dejan fuera a los
centros de trabajo en los que no existe representaciéon de comités de em-
presa - lo que supone practicamente la mitad de los trabajadores alema-
nes - y donde, presumiblemente, la situacion respecto a la realizaciéon de
la evaluacién de riesgos no sea mejor.

La situaciéon anterior a la firma del AMET

Con esta situacion legal e institucional, no es de extrafiar que ya a prin-
cipios de este siglo, los riesgos psicosociales en el trabajo en Alemania fi-
gurasen como un tema propio en la agenda de las relaciones laborales en
el marco de la empresa. Los agentes sociales, especialmente los sindica-
tos, habian promovido distintas medidas dirigidas a gestionar este tipo
de riesgos. En el Congreso bienal sobre seguridad y salud en el trabajo
denominado “A plus A” de 1999 y 2001, la Confederacién Alemana de
Sindicatos (DGB) organiz6 distintos actos y ofrecié informacién sobre el
estrés psicosocial’, actividades que continuaron posteriormente mediante
iniciativas para aumentar la sensibilizacién publica, la formacién de los
miembros de los comités de empresa en el sector privado y los comités de
personal en el sector publico. Por ejemplo, se credé y desarroll6 una red de
asesoramiento y consulta para los comités de empresa y de personal, in-
cluyendo el estrés psicosocial en la agenda de las Mutuas.

5 Hagele, H.: Social partners’ Involvement in Risk Assessment at the Workplace in Germany
(Implicacion de los Interlocutores Sociales en la Evaluaciéon de Riegos en el Centro de Trabajo
en Alemania). Informe nacional para el Ministerio de Empleo de Francia, Colonia. 2008.

6 Esta exposicion es un evento lider a nivel mundial en su campo, y recibe mas de 50.000
visitantes. Aproximadamente 6.000 de ellos participan en el congreso que se realiza simulta-
neamente.

7 Schroder, M.: Eréffnungsrede - Manuscrito, Berlin 2003.
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Ademads, en 2002, el Ministerio Federal de Empleo y Asuntos Sociales,
apoyado por los sindicatos, lanzé la iniciativa “Nueva calidad del traba-
jo” (INQA), que incluia la accién “Juntos contra el Estrés” (Gemeinsam ge-
gen Stress). Para los sindicatos alemanes, resultaba evidente que la evalua-
cién de riesgos es uno de los elementos clave para mejorar las condiciones
de trabajo, por lo que defendian incluir los factores psicosociales en las
evaluaciones de riesgos e identificar y adoptar las medidas adecuadas.

Es conveniente recordar que en Alemania no existe una definicién co-
mun para estrés, ni para los factores que lo pueden causar. La definicién
utilizada por la institucién alemana de estandarizacién (DIN EN ISO
10075) establece que el estrés mental “es la suma de todos los factores que
tienen un efecto psicolégico sobre las personas y cuyo efecto es psicolégi-
co”. El estrés se define como una situacién desagradable para el individuo
causada por peligros psicolégicos. La persona vive esa situacién como
amenazadora, o critica, o inevitable, o relevante®. La definicién de estrés
psicolégico se utiliza en los materiales de difusién como folletos y guias
para la integraciéon de los aspectos psicolégicos en las evaluaciones de
riesgo que publican las autoridades publicas’. Con frecuencia se utiliza
estrés psicolégico como sinénimo del término estrés, aunque el estandar
oficial establece una diferencia entre los dos.

En este sentido, tanto el enfoque como el significado con que se utiliza
el término estrés estdn cercanos a la definicién y descripcion que se hace
del mismo en el AMET. Es decir, el estrés laboral representa mds que una
enfermedad, un sintoma que requiere averiguar la causa que lo origina y
no todos los factores estresantes conducen necesariamente a una enfer-
medad. Mds atin, existe un consenso generalizado en que las personas
reaccionan de forma individualizada y muy diferente al estrés.

La posicion de los agentes sociales en la implementacion

Derivado del compromiso adoptado en el Acuerdo, las organizaciones
patronales y sindicales que representan a los interlocutores sociales ale-
manes a nivel europeo informaron a sus miembros afiliados sobre el
mismo. Desde una perspectiva organizativa, la implementacién del
AMET por los agentes sociales alemanes fue realizada sobre todo por las
organizaciones territoriales y sectoriales afiliadas a la DGB y a la BDA,
aunque el nivel de empresa fue tenido muy en cuenta.

Los interlocutores sociales alemanes, de forma conjunta o por separa-
do, organizaron y/o participaron en varias conferencias y seminarios
donde presentaron (a veces juntos y a veces no) el Acuerdo marco euro-
peo a un publico muy diverso, desde expertos de salud y seguridad y de
prevencion a personal de gestién y ejecutivos, etc.

Dentro de las actividades de difusién, se publicaron articulos en me-
dios especificos dirigidos a los actores implicados por el mismo, como los

8 BAUA (Hrsg.): Toolbox Version 1.1 - Instrumente zur Erfassung und Bewertung psychischer
Belastungen: Handbuch, Dortmund 2005.

9 BAUA/INQA (Hrsg.): Integration der psychischen Belastungen in die Gefahrdungsbeurteilung
- Handlungshilfe, Dortmund 3. Aufl. 2008.

formadores, los trabajadores de las Mutuas, etc. Las organizaciones de
empleadores y sindicales de cardcter sectorial, por su parte, también lle-
varon a cabo varias acciones, juntos y por separado, como seminarios,
folletos, CDs de informacién, etc.!’

Sin embargo, la labor de las autoridades publicas, por ejemplo, a través
de los inspectores de trabajo, para apoyar la implementacién fue comple-
mentaria o practicamente inexistente - se trataba de un acuerdo auténo-
mo - y los inspectores de trabajo y los institutos laborales) se centraron
mads atin en su propia actividad.

La posicién de los sindicatos alemanes no fue especialmente positiva
durante el proceso de negociacién del Acuerdo. Los argumentos princi-
pales utilizados se referian a que el estrés laboral no es un concepto sufi-
cientemente concreto o al menos cominmente aceptado, asi como que un
Acuerdo europeo no era el instrumento apropiado para hacer frente al
complejo problema de los riesgos psicosociales, particularmente por la
falta de obligatoriedad legal del acuerdo y, consecuentemente, su falta de
exigibilidad ante los tribunales de justicia.

Ademds, como suele ser habitual en otros campos de las relaciones la-
borales, los sindicatos alemanes temian y temen que el nivel alemén de
proteccién de las condiciones de trabajo, que suele estar definido por le-
gislacién, pudiera descender como consecuencia del Acuerdo conjunto
alcanzado por los interlocutores sociales europeos.

Por el contrario, las organizaciones empresariales se encontraban ma-
yoritariamente a favor del AMET, argumentando que el enfoque amplio
con que se entiende el estrés laboral en el Acuerdo permite alcanzar solu-
ciones a la medida de las necesidades en cada &mbito de negociacién, es-
pecialmente en el nivel de empresa a través de los acuerdos alcanzados
entre los interlocutores sociales. También como es la posicién habitual de
las organizaciones empresariales, el Acuerdo dotaba de un instrumento
efectivo, fortalecia el didlogo social y no habria necesidad de adoptar me-
didas legislativas, a través de una directiva.

Como resultado de esta disparidad de criterios entre los interlocutores
sociales alemanes, no es de extrafiar que tan sélo se llevaran a cabo con-
juntamente unas pocas actividades, justo inmediatamente después de la
firma del Acuerdo, que apenas tuvieron continuidad después.

E1AMET y la negociacién colectiva

Obviamente, la negociaciéon colectiva resulta un medio idéneo para
desarrollar la implementaciéon del AMET. En Alemania, la evaluacién de
riesgos como herramienta mds importante para prevenir los riesgos psi-
cosociales, ha sido objeto de la negociacién colectiva en el nivel de empre-
sa. En general, tanto antes como después de la implementacién del
AMET, los convenios que hacen referencia a la promocién de la salud y/o
a la seguridad e higiene en el trabajo no incluian los riesgos psicosociales,
aunque parece que la situacién evoluciona positivamente: en 2004, el 14%
de empresas alemanas con comités de empresa (especialmente las empre-

10 “European Social Partners (ed.): Implementation of the European autonomous Framework
Agreement on work-related stress”, Bruselas 2008, pag. 11.
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sas grandes) tenian al menos un convenio que trataba la promocién de la
salud y la seguridad en el trabajo; es decir aproximadamente unos 285.000
centros de trabajo tenfan un acuerdo de este tipo. En una encuesta de
2007, el porcentaje habia aumentado hasta un 19,7%.

En todo caso, las estadisticas disponibles no permiten realizar compa-
raciones fiables, si bien parece desprenderse de las mismas que la dimen-
sién de la salud y seguridad laboral ha mejorado en extensién y cobertura
durante los dltimos afios, al menos en el nivel de empresa. No obstante,
resulta dificil y desde luego muy aventurado, establecer una relacién en-
tre la relativa mejora producida durante ese periodo y la implementacién
del AMET. Al contrario, otras opiniones sefialan que este Acuerdo no
afect6 sustancialmente a la negociacion de los convenios colectivos.

A estos efectos, cabe destacar uno de los convenios colectivos més im-
portantes, firmado en junio de 2010 entre los interlocutores sociales del
sector de la banca que cubre aproximadamente a 250.000 trabajadores en
la banca publica y privada. Ademads del incremento salarial, los firmantes
incorporaron una declaracién conjunta dirigida a reducir el estrés entre
los trabajadores del sector, particularmente entre aquellos que asesoran y
aconsejan a los clientes sobre sus inversiones. Este colectivo se considera
un grupo de riesgo por la gran presién que reciben debido a la necesidad
de cubrir unos minimos de ventas en productos financieros.

Sin embargo, la declaracién se aplica y es vdlida para todos los demds
trabajadores, al estipular que los directivos o encargados superiores de-
ben evitar las cargas de trabajo inapropiadas en los subordinados. En
particular, los objetivos (de ventas o de cualquier otro indicador) fijados
deben ser justos, alcanzables, especificos y claramente formulados, te-
niendo en cuenta las necesidades de los clientes. Los medios de comuni-
cacién alemanes crearon el eslogan “Mds dinero y menos estrés” para
ilustrar el enfoque y el tratamiento dado por este convenio colectivo."

Esta declaraciéon debe contemplarse como una excepcién en el contexto
ya sefialado de la escasa atencién a los temas relacionados con la salud y
seguridad que suelen formar parte de los convenios colectivos en Alema-
nia y que se reducen a la regulacién del tiempo de trabajo (trabajo por
turnos, duracion de los descansos, flexibilidad del horario laboral, etc.) y
la organizacién del trabajo en las personas de mds edad, asi como de
otros grupos de trabajadores que precisan de una proteccién especifica
(por ejemplo, los trabajadores jévenes). Es la legislacion (leyes y ordenan-
zas) directamente la que se ocupa y regula otros aspectos de la salud y la
seguridad.

Convenios de empresa

Como es conocido, los comités de empresa en Alemania estdn com-
puestos solo por representantes de los trabajadores y no por los sindica-
tos. Sin embargo, aproximadamente tres cuartas partes de los miembros
de los comités de empresa son afiliados a los sindicatos y, obviamente,
existe una importante cooperacién entre ambas instancias de representa-

11 www.finanzen100.de/nachrichten/mehr-geld-und-schutz-vor-stress.htm
. 02.07.2010.

cién; por ejemplo, los sindicalistas pueden acceder a los centros de traba-
jo y participar en las reuniones del comité de empresa, si éstos lo acuer-
dan. Los comités de empresa pueden alcanzar acuerdos con la Direccién
que afectan a las condiciones de trabajo, y sus cldusulas devienen vincu-
lantes y directamente aplicables.

Desde la perspectiva de la jerarquia normativa, estos acuerdos no pue-
den empeorar las condiciones acordadas en los convenios de &mbito su-
perior (sectoriales) en cuanto a remuneracién u otros aspectos laborales o
sociales.

Por su parte, en el informe conjunto elaborado por los interlocutores
sociales europeos sobre el resultado de la implementacién del Acuerdo se
sefiala que el AMET dio lugar a la firma de convenios colectivos a nivel
de empresa, tanto en el sector privado como publico. En general, los
agentes sociales alemanes consideraron que la conclusién de estos acuer-
dos se ha visto favorecida por el AMET, al establecer procedimientos en
la organizacién del trabajo y en el flujo interno de comunicacién con el
objetivo de reducir el estrés laboral."

Ademads de los ejemplos que los interlocutores sociales europeos sumi-
nistraron en el Informe conjunto elaborado en 2008, existe dificultad para
constatar si se han producido mds acuerdos en el sector privado que ha-
yan incorporado el AMET. Esta dificultad se debe a varios motivos, uno
de ellos es que en los centros de trabajo y en las empresas habitualmente
se celebran una pluralidad de acuerdos de cardcter laboral, ademads de los
convenios, por lo que resulta complicado realizar un seguimiento de di-
chos acuerdos. Ademds, no es fécil obtener datos empiricos sobre conve-
nios de empresa: incluso en la recopilacién documental mds importante
de convenios colectivos, que consta de mds de 10.000 documentos, no se
pueden identificar aquellos que puedan clasificarse como relacionados
con el estrés laboral, para lo que seria necesaria una investigacién ex-
haustiva que pudiera ofrecer informacién mds detallada. Este déficit de
informacion refleja también la relativa, por no decir escasa, importancia
que se concede al estrés en las relaciones laborales.

Una implementacion con repercusion limitada

En resumen, la valoracién sobre la implementacién del AMET en Ale-
mania muestra luces y sombras. Por una parte, no supuso la adopcién de
ninguna accién legislativa ni se llevé a cabo ninguna modificacién legal.
Tampoco se produjo un acuerdo general a nivel nacional entre los interlo-
cutores sociales que facilitase o canalizase la implementacién, por lo que
no se generaron obligaciones entre las partes y, de este modo, pudiera ser
llevado ante los tribunales nacionales.

El AMET supuso un impulso o una recuperacién del debate sobre to-
dos los aspectos relacionados con el estrés laboral, debate favorecido por
la multitud de actividades de difusion que se realizaron (como por otra
parte, ocurrié en la gran mayoria de los Estados miembro). En este senti-
do, contribuyé a una mayor concienciacién y comprensién sobre la im-

12 “European Social Partners (ed.): Implementation of the European autonomous Framework
Agreement on work-related stress”, Bruselas 2008, pag. 23.
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portancia y relevancia del estrés en el trabajo, especialmente en el sector
publico y en las pequefias empresas.

Como consecuencia de la necesidad de implementar el Acuerdo - re-
cordemos que el Acuerdo es juridicamente vinculante y su implementa-
cién también, aunque pueda realizarse de distintas formas de acuerdo
con las peculiaridades nacionales -, se reavivo el debate sobre el estrés y
muchos directivos de las empresas y sindicalistas y representantes de los
trabajadores se enfrentaron a este tema por primera vez. No solamente el
AEL promovio el debate, sino que lo hizo sobre bases mds objetivas, pro-
porcionando una cierta metodologia para la discusiéon de los temas mads
relevantes.

La cuestién sobre el valor afiadido aportado por el Acuerdo respecto a
la situacién anterior existente en Alemania no puede responderse de for-
ma categorica. Para algunos sindicalistas, la contribucién del AMET para
mejorar el tratamiento del estrés en términos de eficacia o de aumento de
proteccioén de la salud de los trabajadores podria considerarse como rela-
tivamente baja.

La falta de obligatoriedad en la aplicacién del contenido del AMET es
uno de los aspectos mds criticados por parte de los sindicatos alemanes.
A ello afadieron que, en principio, el AEL sélo afectaria a los trabajado-
res y empresas afiliados de los interlocutores sociales que suscribieron el
Acuerdo auténomo en cada Estado miembro; es decir, no se aplicarfa en
empresas que no sean miembros de la organizaciéon empresarial que sus-
cribi6é el Acuerdo o bien cuando no existe una representacién sindical
suficiente en la empresa para garantizar su aplicacién. Esta reserva no se
puede aplicar al sector publico, en el que la tasa de afiliacién sindical estd
por encima de la media.

El debate sobre la idoneidad del medio elegido para afrontar este tema
sigue existiendo entre los sindicatos alemanes. Existen dudas sobre si los
acuerdos auténomos no vinculantes suscritos entre los agentes sociales
son la forma adecuada de hacer frente a temas complejos relacionados
con la salud y seguridad, como el estrés laboral, especialmente en un sis-
tema de relaciones laborales como el alemdn, que ya estd muy regulado
de por si.

Claves del debate sobre estrés laboral

Distintos aspectos del estrés laboral sigue siendo objeto de discusién
en Alemania. En primer lugar, el mds importante tiene que ver con la
constatacion de la baja cobertura que se proporciona al estrés en el marco
de la evaluacion de riesgos, es decir, apenas se considera esta dimensién
en el momento de la identificacién y valoracién de los riesgos. En segun-
do lugar, contintia siendo un concepto polémico desde la perspectiva
médica y laboral, insistiéndose en su complejidad y sofisticaciéon. A ello
se une que no existe una definicién comtin de estrés ni una posicién com-
partida sobre su alcance en el &mbito de la seguridad y salud en el trabajo.

Por ejemplo, las autoridades laborales en las regiones (Linder) abogan

para que la salud y seguridad no contemple algunos de los factores que
pueden considerarse como causantes del estrés laboral.

En su opinioén, la ansiedad por la pérdida del trabajo, los salarios bajos,
o bien las incertidumbres generadas en los trabajadores por la demanda
de mayor flexibilidad requieren enfoques psicolégicos mds exhaustivos
que el que puede ofrecer la salud laboral®™.

Por otra parte, la controversia es notable respecto a la influencia y efec-
tos de ciertos factores causales del estrés laboral, como el comportamien-
to de los superiores jerdrquicos, los conflictos entre compafieros de traba-
jo y otros problemas de indole social y personal.

Otro aspecto en discusién son los problemas relacionados con formas
vdlidas, fiables y objetivas de medicién y evaluacién del estrés y de los
riesgos psicosociales en general, lo que conlleva la necesidad de un ex-
pertise profesional cualificado para la aplicacién de procedimientos que se
consideran complejos.

También se polemiza sobre la diferenciacién entre factores relaciona-
dos con el trabajo y aquellos que no lo son, asi como sobre las influencias
multifactoriales (factores laborales combinados con factores privados).
Una encuesta entre expertos de salud y seguridad muestra que 39% de
las causas de estrés psicolégico estdn relacionadas con el trabajo. 26% de
los factores causales estdn relacionados con desarrollos sociales, 24% con
la familia, y 11% con el tiempo libre."

Los sindicatos siguen sefialando a las pequefias empresas como las que
estdn mds estresadas, como consecuencia de los obstdculos que existen
para aplicar una evaluacién de riesgos adecuada. También se mencionan
las deficiencias existentes en este aspecto en el sector publico.

Por su parte, los empresarios y sus organizaciones insisten en que el
estrés puede tener una relacién mds amplia con el inevitable dinamismo
de la economia y la competitividad de las empresas, asi como la necesaria
adaptacion al cambio: en resumen, el estrés laboral puede también consi-
derarse en esa dimensién, lo que afiade incertidumbre en su calificacion.
Por ello, propugnan que las medidas que se tomen deberian tener un
enfoque mds individual.

Finalmente, sobre todo los sindicatos alemanes alertan sobre las nue-
vas formas de estrés psicoldgico, ejemplificadas en el “presentismo” (tra-
bajadores enfermos que van a trabajar) que se encuentran fuera del 4mbi-
to del AMET, por lo que no pueden ser tratadas con los instrumentos que
proporciona el Acuerdo.

13 Landerausschuss flr Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (Hrsg.): Integration psychischer
Belastungen in die Beratungs- und Uberwachungspraxis der Arbeitsschutzbehorden der
Lander, LV 52, 0.0. 2009, p. 14.

14 Metz, A.-M.; Degener, M.; Pitack, J.: Erfassung psychischer Fehlbelastung unter den As-
pekten Ort und Zeit, Forschungsbericht 1026, Dortmund u.a. 2004.

15 Paridon, H.: AusmaR, Stellenwert und betriebliche Relevanz psychischer Belastungen bei
der Arbeit. Ergebnisse einer Befragung von Arbeitsschutzexperten, iga-report Nr. 5, Dresden/
Essen 2004, p. 15.
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3. La gestion del estrés laboral en Suecia: el impacto de los
acuerdos comunitarios’®

La situacion anterior al Acuerdo Marco Comunitario

Igual que ocurria en Alemania, el estrés laboral ya habia sido un tema
relevante en la agenda institucional, en la legislacién y en las relaciones
laborales, en el marco de la cooperacién, a nivel central y local, entre los
interlocutores sociales con anterioridad a la firma del AMET. La recon-
version industrial que tuvo lugar durante los afios 60 del siglo pasado
hizo del estrés laboral un tema de dialogo entre sindicatos. LO - la mayor
federacién sindical de trabajadores manuales (blue collar)- ya encargd un
informe sobre los cambios en la organizacion en la economia moderna
(Dahlstrom et al., 1966) cuyos resultados sobre los aspectos psicosociales
fueron muy controvertidos. Otro informe posterior en 1970 (Bolinder &
Ohlstrém, 1971) expuso con detalle la existencia de varias formas de es-
trés laboral entre los trabajadores de casi todos los sindicatos que forman
parte de la federacién LO.

Otras investigaciones realizadas sobre estrés, organizacién del trabajo
y aspectos conexos (por ejemplo, Gardell, 1976) demostraron la importan-
cia del problema del estrés laboral, contribuyendo a su conceptualizacién
tedrica. Como resultado de estos trabajos, el estrés fue incluido entre las
reformas laborales que se realizaron en los afios 70 sobre distintos aspec-
tos de las condiciones de trabajo, incluyéndolo como parte de las condi-
ciones del entorno

A pesar de tales reformas de los afios 70, el nimero de demandas rela-
tivas a la salud de los trabajadores crecié rdpidamente durante los afios
80. Muchas de ellas estaban relacionadas con los riesgos ergonémicos que
dan lugar a dafios musculo-esqueléticos, pero también se registraron
varios casos relacionados con el estrés. Como consecuencia de esta pre-
sion, el estrés laboral fue considerado como uno de los factores principales
que contribuia a los problemas ergonémicos (SOU 1990:49), modificdndose la
Ley sobre condiciones de trabajo en 1991 para subrayar la dimensién psico-
social y el deber de los empresarios de gestionar activamente también los
riesgos psicosociales que afectasen a la salud de los trabajadores.

En este contexto, los interlocutores sociales suecos participaron activa-
mente en la negociacién del acuerdo sobre el estrés laboral a nivel euro-
peo, probablemente con la intencién de que contribuyeran a promover
atn mads las actuaciones en el nivel nacional.

La posicion de los agentes sociales en la implementacion del AMET

La dindmica de las relaciones laborales en Suecia, su tradicién y cultu-
ra, es la base de cultivo para que los interlocutores sociales cooperen en
temas de estrés laboral y entorno laboral, lanzando iniciativas a nivel
central y local.

16 Informacién basada en gran parte en un estudio elaborado por Kaj Frick en el marco del
estudio coordinado por LABOUR ASOCIADOS para la Comision Europea.

Las organizaciones empresariales y sindicales suecas acordaron imple-
mentar el acuerdo mediante la elaboracién de unas orientaciones y reco-
mendaciones a sus afiliados. En sus directrices sobre cémo aplicar el
AMET, los agentes sociales sefialaron la necesidad de adaptar las acciones
a las condiciones cambiantes del entorno, y especialmente a la situacién
de las pequefias empresas. Las numerosas iniciativas que se adoptaron
voluntariamente, y con frecuencia de forma conjunta, en desarrollo del
Acuerdo europeo incluyen, por ejemplo, guias y materiales de informa-
cién y de formacién conjunta, asi como otro tipo de proyectos, algunos de
los cuales contaron con recursos para apoyar la realizacién de medidas
relacionadas con el estrés laboral en el nivel local y de empresa.

Hay que resefiar que la mayoria de estas iniciativas contra el estrés la-
boral forman parte de actuaciones mds amplias dirigidas a mejorar el
entorno laboral y las condiciones de trabajo. Las acciones en el sector pt-
blico fueron incluso més numerosas.

Es decir, se realizaron muchas iniciativas voluntarias para implemen-
tar el AMET, aunque muchas de ellas se habian disefiado y comenzado a
poner en marcha antes de su firma, por lo que en bastantes ocasiones no
hacen referencia al mismo. En cualquier caso, forman parte de la imple-
mentacién del Acuerdo europeo y muchas de estas medidas se tomaron
con la cooperacién de los interlocutores sociales, tanto a nivel nacional
como a nivel local y de empresa. Varias de ellas de cardcter voluntario se
describen en el Informe conjunto elaborado por los interlocutores socia-
les europeos en 2008, ya citado.

A pesar del buen entendimiento en la implementacién y de la coopera-
cidn, los interlocutores sociales tienen valoraciones distintas sobre cémo
se ha implementado el AMET. Los empresarios opinan que la combina-
cién de la legislacion obligatoria existente sobre este tema, junto con la
supervision de la SWEA vy las iniciativas de cardcter voluntario adoptadas
en colaboracién con los sindicatos son la mejor forma para tratar la com-
plejidad de los riesgos relacionados con el estrés laboral y, por lo tanto,
para implementar el acuerdo.

En cambio, los sindicatos difieren de esta opinién y creen que queda
mucho por hacer, e incluso dudan de que se haya hecho lo suficiente para
la implementacién legal del AMET. Argumentan dos razones principal-
mente. En primer lugar, la supervisién que realiza la SWEA es débil, ya
que se ha reducido drdsticamente la financiacién y el nimero de inspec-
tores de trabajo y, por tanto, la tarea que realizan. Ademds, tras las fuer-
tes criticas recibidas por los empresarios, la SWEA tampoco se ha mostra-
do activa en la aplicaciéon de las normas mds concretas referidas a los
riesgos psicosociales. Como consecuencia, los inspectores pueden super-
visar en pocas ocasiones como los empresarios actdan cuando detectan
riesgos de estrés.

En segundo lugar, los sindicatos opinaron que la implementacién legal
del AMET hubiera requerido que se incluyeran cldusulas vinculantes en
los convenios colectivos de dmbito sectorial. Sin embargo, los empresa-
rios se negaron a ello, argumentando que se trataba de una doble regula-
cion.
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La negociacion colectivay el AMET

El sector privado, que cuenta con el 69% de todos los empleados, estd
formado por unas 300.000 empresas. Aproximadamente 60.000, que re-
presentan una gran mayoria de todos los trabajadores empleados en el
sector privado, son miembros de las organizaciones empresariales secto-
riales dentro de Svenskt Naringsliv. Estos sectores abarcan aproximada-
mente entre 500 y 700 convenios colectivos (Kovar, 2010) y en bastantes de
ellos se pueden encontrar convenios-guia y proyectos de cooperacién que
buscan luchar contra el estrés laboral. Algunos ejemplos son:

- El Convenio-Guia sobre condiciones de trabajo (o entorno laboral) del
sector del Acero, Procesamiento de Metal y Mineria que parafra-
seando el contenido del AMET establece que “Se realizardn esfuer-
zos para organizar el trabajo con el fin de que los trabajadores pue-
dan influir en su situacién laboral”. También afirma que, “ son im-
portantes las inversiones realizadas para modificar la organizacién
del trabajo y asi reducir las limitaciones y el control sobre las perso-
nas “. En este convenio, un grupo de trabajo conjunto ha investigado
el entorno laboral en trabajos de oficina, centrandose en las condicio-
nes psicosociales.

- Los interlocutores sociales en el sector de la construcciéon han iniciado
un proyecto de investigacién para estudiar el estrés laboral en pro-
yectos de construccién de distinta indole y en diferentes condicio-
nes.

- Los interlocutores sociales consideran la informacién y la formacién
como instrumentos estratégicos para aumentar la concienciacién
local sobre el estrés laboral y las actividades contra el mismo. Sin
embargo, los cursos centrales de formacién en temas de entorno la-
boral -llevados a cabo por Prevent, - se han visto reducidos en gran
medida desde que el gobierno retiré los subsidios que recibian en
2007. Para compensar esto parcialmente, Svenskt Naringliv y LO
firmaron un acuerdo recientemente para subvencionar la formacién
anivel nacional en temas de entorno laboral con una dotacién de 10
millones de coronas suecas por afio, desde 2010 a 2014.

Los sindicatos apoyan en general las actuaciones que realizan las aso-
ciaciones empresariales de forma voluntaria, a menudo con acciones
conjuntas, para evaluar y reducir el estrés laboral y otros riesgos del en-
torno laboral. Sin embargo, los sindicatos, especialmente los del sector
privado, consideran que la implementacién no ha sido plena y queda lejos
de lo deseado (LO y Unionen, 2010). Su postura puede explicarse mejor a
la luz de los siguientes hechos:

- La SWEA hizo circular en 2003 un borrador con su propuesta de dis-
posiciones sobre riesgos psicosociales. Los sindicatos lo aceptaron
abiertamente mientras que los empresarios lo criticaron con dureza,
ya que interferirfa en su prerrogativa empresarial. Los empresarios
abogaron por la cooperacion voluntaria de los interlocutores sociales
en estos temas, y no por la regulacién de los mismos

-En 2004, la SWEA informé a los interlocutores sociales que se habia
cerrado el proyecto de disposiciones. Los motivos que argument6

para esta decisién fueron la fuerte oposicién de los empresarios y, a
su vez, el entonces reciente acuerdo europeo firmado para orientar
las acciones futuras contra el estrés laboral

- En 2007, los sindicatos del sector privado incorporaron cldusulas vin-
culantes relativas al entorno laboral en la negociacién de los nuevos
convenios colectivos. Sin embargo, los empresarios rechazaron estas
clausulas (con una excepcién, ver mds abajo), oponiéndose, una vez
mads, a que las condiciones de trabajo estuviesen bajo la supervision
de la Ley sobre Entorno Laboral, y al mismo tiempo, reguladas a
través de la negociacién sectorial.

La tinica excepcién de convenio colectivo vinculante es el suscrito en-
tre el sindicato de trabajadores de la electricidad (SEF) y los empresarios
locales afiliados en EIO. Tras una huelga en 2004, el sindicato de electri-
cistas consiguié que los empresarios aceptaran incluir una serie de rei-
vindicaciones dentro del convenio colectivo. Entre ellas se encontraba
una seccién vinculante sobre condiciones de trabajo con mejoras que in-
clufan la posibilidad de alcanzar acuerdos para retrasar las fechas de
instalacién con el fin de reducir los niveles de estrés, que a su vez podrian
haber dado lugar a riesgos sobre la seguridad. Como parte del convenio
colectivo de cardcter general alcanzado entre las partes, la seccién 12:2
contiene cuatro articulos que resumidamente establecen que:

1. El empresario estd obligado por ley y por este convenio colectivo a
mantener un entorno laboral sano y saludable. Esto implica, por
ejemplo, que el empresario organizard y planeara el trabajo de tal
forma que el trabajador no esté expuesto a una carga de trabajo fisica
o psicolégica que pueda dar lugar a una enfermedad o a un acciden-
te.

2. Cualquier representante sindical o del sindicato local que conside-
re que no se estd cumpliendo con el deber legal del empresario de
velar por la salud y seguridad de los trabajadores, lo notificard inme-
diatamente al empresario.

3. El empresario se reunird lo antes posible con el sindicato para de-
cidir las medidas que se llevaran a cabo. Si no se llega a un acuerdo
al respecto, en un plazo maximo de cinco dias las partes acudirdn
conjuntamente a la oficina local de la Autoridad Sueca de condicio-
nes de Trabajo (SWEA) para obtener una decisién final sobre el asun-
to en cuestion.

4. El no cumplimiento con los deberes establecidos en la legislacién
y con la decisién final que se apruebe, constituird una violacién del
convenio colectivo. Sin embargo, si se ha sancionado al empresario
por este incumplimiento segiin la Ley sobre condiciones de trabajo,
no se abonardn dafios.
Por otra parte, excepto en el convenio firmado el 1 de abril de 2005
(FAS 05) para trabajadores del sector ptblico municipal, muy pocas medi-
das adoptadas para reducir el estrés laboral hacen referencia al AMET.
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Elementos para la valoracion de la implementacion del AMET

Dado el nivel anterior de concienciacién y de experiencia de que dispo-
nian los agentes sociales suecos, puede deducirse que casi todas las ini-
ciativas tanto de cardcter obligatorio como voluntarias adoptadas para
implementar el acuerdo europeo forman parte de otras medidas mds am-
plias que tuvieron su origen en el pais antes de la firma del AMET. La
implementacioén del acuerdo ha contribuido a modificar poco el estado de
las cosas, al menos de una forma directa, aunque parece que su aplica-
cion si ha podido tenido otros efectos indirectos.

Uno de los efectos positivos del AMET ha sido que la Autoridad Sueca
Laboral sobre Condiciones de Trabajo (SWEA) ha visto incrementadas sus
competencias y la labor de supervisién con relacién al estrés laboral y
otros riesgos psicosociales. La funcién de supervision se basa en la Ley
sobre condiciones de trabajo que menciona los riesgos psicosociales, junto
con el deber institucional de evaluar y, si es necesario, de actuar contra
los riesgos del entorno laboral en general, psicosociales y de otra indole.
Las actuaciones de esta Agencia se apoyan también en las disposiciones
lo que se denomina la Gestion Sistemética del Entorno Laboral (SWEM),
que transpone la Directiva Marco a la legislacion sueca. Los interlocuto-
res sociales suecos se muestran de acuerdo en que la SWEM es el princi-
pal instrumento legal para introducir mejoras en el entorno laboral, y
por tanto para aplicar el AEL.

Existe un acuerdo generalizado entre los interlocutores sociales y la
Autoridad SWEA de que la Gestion Sistemdtica del Entorno Laboral
(SWEM) es el principal instrumento para reducir el estrés laboral.

Se trata de un sistema, obligatorio, para vigilar y prevenir permanente-
mente la salud y seguridad en el trabajo. Las mdltiples iniciativas singu-
lares iniciadas sobre el estrés - por ejemplo, sobre la formacién para en-
tender este fendmeno u otros proyectos de reorganizacién del trabajo- se
coordinaron a través de la SWEM en el nivel local. Es el empresario el
responsable de organizar y dirigir las actividades de prevencién, pero
con la cooperacién de trabajadores y sindicatos en todos sus aspectos, lo
que incluye desde la definicién de los problemas y objetivos hasta la rea-
lizacién de auditorias para la mejora de la eficacia de la SWEM.

Sin embargo, los resultados obtenidos son mejorables y existen datos
de que el no cumplimiento con las disposiciones de la SWEM no se cum-
plen o no apropiadamente. Por ejemplo, segtin la Agencia SWEA en 2010,
aproximadamente el 40 por ciento de las observaciones y notas de mejora
(que podrian ser el equivalente a las actas de inspeccién espariolas) sefia-
lan que los empresarios deben corregir deficiencias en la gestiéon de los
riesgos laborales.

Varios estudios muestran que el estrés contintia siendo uno de los
principales riesgos contra la salud, a pesar de las muchas medidas volun-
tarias adoptadas por los agentes sociales y de que la prevencién y la ges-
tién sistemdtica (y sistémica) de los riesgos laborales tutelada por la
SWEM ha sido obligatoria desde 1992.

A pesar de que se han realizado varias investigaciones con conclusio-

nes claras, hasta ahora apenas se ha reconocido mayoritariamente la en-
fermedad de origen psicosocial como algo causado por el trabajo (Wester-

holm, 2008). Distintos estudios demuestran que las estadisticas de acci-
dentes de trabajo y enfermedades subestiman en mucho los problemas
de falta de salud laboral (Sundstrém-Frisk & Weiner, 2004). Y otros sefia-
lan que el estrés laboral contintia siendo un grave problema. Por ejemplo,
entre el 25 y 30 por ciento del profesorado sueco informa de problemas
para conciliar el suefio varias veces por semana como resultado del estrés
laboral®.

Por tanto, todos los sindicatos atin consideran el estrés laboral como el
mayor o uno de los mayores problemas del entorno laboral (LO, Unionen,
Lararforbundet y SACO, 2010). Los esfuerzos para realizar la
implementacién del AMET no han evitado que el estrés laboral constituya
el peor de los riesgos laborales para la salud para los trabajadores del
sector oficinas y uno de los peores para los trabajadores manuales.

4. Reflexién final

En resumen, en paises como Alemania y Suecia, la situacién previa a la
firma del AMET ya suponia una atencién consistente sobre los problemas
derivados del estrés laboral. En ambos casos, no existia una legislacién
especifica sobre el estrés, pero la obligacién de identificar y evaluar los
riesgos psicosociales, a través de diferentes métodos, ya se encontraba
muy aceptada y desarrollada, contando con el apoyo institutcional de los
organismos nacionales encargados de la salud y seguridad en el trabajo.

Ello suponia una actitud pro-activa de las organizaciones sindicales y
empresariales (en menor medida) a abordar y tratar este asunto.

En este sentido, la firma del AMET no afiadi6é en ninguno de estos dos
paises la adopcion de medidas que pudieran considerase como nuevas o
adicionales a las ya existentes con anterioridad a la firma del acuerdo.
Todos los instrumentos que se utilizaron y las medidas tomadas fueron
de cardcter “blando”. Ni se introdujeron regulaciones legales ni se modi-
ficaron disposiciones ya existentes.

Sin embargo, la implementacién del Acuerdo tuvo como efectos positi-
vOs que sirvié para reiniciar o recuperar el impulsar sobre cémo tratar la
evaluacion de los riesgos psicosociales.

17 Datos del informe conocido como AHA. Salem, 2010
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Resumen:

Las empresas espafiolas de mayores dimensiones estdn incorporando
de una forma significativa “protocolos de gestién del acoso moral en el
trabajo”. Aunque el nimero no es muy significativo todavia, si empieza a
consolidarse una experiencia muy relevante, en el plano cualitativo, para
ser analizada con detalle. La clave no estd en garantizar que se extienden
suficientemente por buena parte de las empresas, sino en establecer un
sistema de incentivos y controles que favorezcan su eficacia real, a fin de
evitar incurrir en el error de intercambiar rituales protocolarios por préc-
ticas preventivas.

Abstract:

The great dimension Spanish companies are incorporating in a me-
aningful way “management protocols of work harassment”. Although the
number is not already significant, it has grown as a very important expe-
rience in terms of quality, to be analyzed in detail. The key is not to gua-
rantee their extension enough in many of companies, but to set a system
of incentives and controls to favour their current effectiveness, to avoid
making the mistake of exchange formal rituals into preventive practices.

Palabras clave:
Acoso moral en el trabajo, protocolos de prevencién, acuerdo marco
sobre violencia en el trabajo

Keywords:
Harassment at work, prevention protocols, Violence at work Fra-
mework Agreement

1. Introduccién

Entre los riesgos psicosociales en el trabajo de mayor significacién, més
que en el plano cuantitativo —con ser relevante-, en el cualitativo —por ser
muy graves las consecuencias que se derivan de su no prevencion-, sigue
ocupando el centro de la escena el “acoso moral en el trabajo”. Pese a los
cada vez mayores pasos que se dan en torno a su sancién, incluyéndolo
como una conducta tipica penal —articulo 173 CP-, e incluso al reforza-
miento de las vias de tutela cautelar y reparadora que han supuesto nue-
vas leyes laborales, como es muy especialmente la reciente Ley 36/2011,
de 11 de octubre, Reguladora de la jurisdiccién social, lo cierto es que en
el plano preventivo no contamos con una acrisolada experiencia. El con-
junto de las empresas espafiolas de mds de 10 trabajadores —por debajo,
que son la mayorfa (mds del 90%), no se suele analizar ante el coste que
representaria tal investigacion y los escasos efectos que produciria, por
otro lado evidenciables sin la investigacién-, se sittia por debajo de la me-
dia de los paises europeos en el llamado “ranking ESENER”.

Nos referimos a la I Encuesta Europea realizada a directivos de empre-
sas y representantes de seguridad y salud, que ha arrojado luz, por vez
primera —a su albur se han realizado algunas otras en el &mbito autoné-
mico, como es el caso de Andalucia-, en torno a cudnto se “preocupan”
las empresas de este tipo de riesgos y, sobre todo, cudnto se “ocupan”
realmente de hacer algo por evitar el riesgo, o al menos para corregir su
existencia. Si la media europea estd en torno al 30%, nosotros apenas al-
canzamos un 18%. Esta diferencia atin es mayor si de introducir procedi-
mientos sistemdticos de gestién se trata, pues el cardcter residual que
tienen todavia hoy en nuestra experiencia la implantacién de “procedi-
miento de gestién del acoso en el trabajo contrasta con la profusién de los
mismos en paises como Suecia, Irlanda, Reino Unido, o, por citar paises
mds pequenos, Bélgica. Como ha constatado el INSHT, la mejor forma de
prevenir la violencia moral en las organizaciones laborales es, sin duda,
adoptando medidas de tipo organizativo, entre las que debe incluirse un
procedimiento interno o no judicial de prevencién, a ser posible integral, de
tal riesgo —Notas Técnicas Preventivas 891 y 892, que ofrece un anadlisis
detenido de cémo podrian implantarse, sobre todo en el plano de la nego-
ciacion-.

Ahora bien, que no tengan una implantacién sistemadtica, difundida en
la vida cotidiana de las empresas, para hacer de ellos una préctica pre-
ventiva suficientemente relevante, tanto en el plano estadistico —la reali-
dad en cifras o representacién numérica de la vida social y econémica-
cuanto operativo, en modo alguno significa que no exista ya un impor-
tante nimero de dispositivos de este tipo, en buena medida, en espera de
su registro, andlisis y evaluacién para comprobar su eficacia. En esta di-
reccién, serfan ya varios centenares —no existen registros al respecto, ni
tampoco estudios al respecto, pero estimamos que deben ser mds de mil
(en un registro de mds de 2 millones de empresas, quizds no sea mucho
en un plano estadistico, pero si cualitativamente, atendiendo al dato ab-
soluto- las organizaciones que cuentan con diversos “protocolos” al res-
pecto, ya relativos al acoso laboral en todas sus formas, ya a algunas de
sus modalidades. Pero ;son experiencias exitosas?... ;Los costes de su im-
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plantacién —costes de transaccién y costes de oportunidad- estdn bien
empleados?

No pretendemos en este estudio adentrarnos en tan compleja cuestion,
que exige técnicas de investigaciéon més amplias y empiricas, habiéndose
ya dado diversas iniciativas a tal fin —algunas en el marco del LARPSI-
CO-. Aunque en la seccion relativa a exposicion comentada de experien-
cias de accién preventiva se haya incluido un trabajo de la profesora Pilar
RIVAS en esta linea, si bien para la Comunidad Auténoma de Catalufia.
A ese respecto, debe subrayarse cémo las AAPP han dado un paso hacia
adelante al respecto, destacando sendos Protocolos de la de la Adminis-
tracion General del Estado (en adelante AGE) de 2011 —uno respecto del
acoso moral, y el otro respecto del acoso de género-, evidenciando, no
obstante, un cierto retraso respecto de otras autonémicas (Catalufia, Na-
varra, Pais Vasco...)-. Pero aqui buscamos un enfoque mds limitado y
previo, si bien necesario, como es el poner de relieve cudles serian las
principales claves que deberia reunir un modelo tipo de protocolos de
estas caracteristicas, a fin de garantizar tanto la flexibilidad de adaptacién
a cada realidad organizativa cuanto una razonable seguridad en torno a
sus caracteristicas bdsicas y a su tasa de eficacia.

2. La reactivacion de los protocolos de gestion del acoso en el
trabajo como dispositivo preventivo

Como acabamos de decir, a pesar de su escasa dimensién en términos
relativos y absolutos, no puede ya ignorarse que empieza a haber un vo-
lumen de “procedimientos internos” de gestiéon del acoso —en sus diver-
sas modalidades, integralmente, o solo para alguna de ellas-, que ofrecen
una imagen bien diferente de lo que sucedia hasta hacer un par de afios.
Esta incipiente, pero constatada, activacion de la experiencia de los proto-
colos de gestion preventiva del acoso moral en el trabajo responde a dife-
rentes motivos. No es tampoco el momento de llevar a cabo un analisis
exhaustivo de esta mds que evidente realidad experimental emergente.
Bastard en este momento con llamar la atencién sobre los principales ca-
nales que estdn incidiendo en este incremento de los protocolos de ges-
tién del acoso en el trabajo, cuya existencia ya en si misma pone de mani-
fiesto un dinamismo evolutivo en el d&mbito de la prevencién de riesgos
importante, aunque tal aumento no se acompafie de una mayor eficacia
preventiva real, sobre las organizaciones, al menos de momento y sin
perjuicio de la necesidad de verificar este dato con estudios de campo de
amplio espectro, que den la fiabilidad necesaria a esta observacion.

El primer factor importante para esta activacién “protocolaria” es la
puesta en practica del mandato del articulo 48 Ley Orgéanica de Igualdad
entre Mujeres y Hombres. Esta proyeccién empresarial del mandato legal,
a partir de procesos negociadores, mas o menos formales, con los repre-
sentantes de los trabajadores, estan constituyendo un factor importante
de desarrollo, si bien, al mismo tiempo da lugar a mds que notables con-
fusiones con la problematica de la igualdad de oportunidades y la lucha
contra la violencia laboral de género. Un segundo factor significativo es la
inclusién de los mismos en la negociacién colectiva de sector, no ya sélo
de empresa, sin duda en parte derivada de un mayor compromiso con el

Acuerdo Marco Europeo sobre violencia y acoso en el trabajo —en adelan-
te AMEVA-, firmado en 2007 e introducido en nuestro sistema de relacio-
nes laborales en 2010, pero realmente el factor que incidiria méds en ello es
también la proyeccién convencional del mandato legal referido, esto es
del articulo 48 LOIHM.

Una tercera razon reside, sin duda, en la mayor actividad institucional
sobre este tema, sobre todo a partir de la multiplicacién de actuaciones
de la ITSS. No obstante, debe tenerse muy en cuenta que, a diferencia de
lo que sucederia con las evaluaciones de riesgos psicosociales, la mayor
parte de las cuales se estdn haciendo en nuestro pais a partir del requeri-
miento inspector, estas actuaciones no suelen derivar en la incorporacién
a las empresas de un protocolo preventivo en materia. Finalmente, y
como cuarta razon relevante, es igualmente evidente que en este &mbito
comienza a tener un cierto calado, si bien sélo en las grandes empresas y
de momento “sélo por goteo”, el modelo de la autorregulaciéon de mejora
basado en la llamada “responsabilidad social corporativa”.

Sea como fuere, estamos ante una realidad emergente que conviene
analizar en todas sus dimensiones, tanto cognitivas como institucionales.
Aqui, sin embargo, nos limitaremos a exponer un modelo de andlisis ba-
sado en las modernas técnicas de “normalizacién”, conforme a las cuales,
desde pautas no estrictamente normativas, esto es, no directamente vin-
culantes, se fijan por las autoridades con poder social reconocido, ademds
de institucional, un prototipo de autorregulacién —unilateral o colectiva-,
que ayude a las empresas a mejorar su accién. De este modo, se evitan los
riesgos de una extremada dispersién y se posibilitan politicas de incenti-
vacién de modelos mds ajustados y, por tanto, con mayor fiabilidad en
orden a su eficacia prdactica, evitando incurrir en el error tan tipico de la
prevencion de riesgos laborales, como es la de entender que para actuar
preventivamente “basta” con realizar una conducta formalizada —como
es el evaluar, o presentar un plan de prevencién-, al margen de cuél sea la
concreta realidad preventiva que deriva de ella.

3. El marco regulador de un eventual modelo de “normalizacion”
de los procedimientos de gestion del acoso en el trabajo

Espafia, al menos de forma aparente, no cuenta con un “modelo tipo” o
“normalizado institucionalmente” de “cédigo de conducta” o “cédigo de
buenas précticas” al respecto. Si existe, en cambio, en otras experiencias

nacionales europeas —Irlanda-, o incluso fuera de la UE -Australia-.

Al contrario, en nuestra experiencia juridica parece dominar tanto la
“incertidumbre normativa” al respecto como, en consecuencia, en aqué-
llas, todavia pocas, pero en crecimiento, prédcticas llevadas a cabo, una
gran “diversidad de practicas de autorregulacién”. Sin embargo, la reali-
dad reguladora es, a nuestro juicio, bien diferente.

A dia de hoy, si que podemos encontrar las pautas normativas para
delimitar un cierto “modelo-tipo regulador”, aunque sea a través de ins-
trumentos flexibles y, en todo caso, no vinculantes en sentido estricto
-modelo de autorregulacién soft law-. Dos son las piezas bdsicas para
conformar ese marco regulador de la gestion de los conflictos derivados
del riesgo de sufrir un proceso de acoso.
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En primer lugar, la célebre Recomendacion de 27 de noviembre de 1991 de
la Comisioén -Diario Oficial n° L 049 de 24/02/1992 p. 0001 — 0008-, relativa a
la proteccién de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, y el
“Cédigo de Buenas Prdcticas” que promueve en relacién al acoso sexual,
luego extendido a la modalidad de acoso por razén de sexo. Este instru-
mento tiene su raiz en la Resolucién del Consejo de 29 de mayo de 1990
sobre el mismo tema persigue implantar procedimientos adecuados para
resolver el problema y evitar que se repita. A él llaman implicitamente los
articulos 48 y 62 LO 3/2007, 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mu-
jeres y hombres — LOIEMH-

Debe recordarse que a raiz de esta recomendacion, el problema del
acoso sexual fue reconocido por la mayoria de los Estados miembros, lo
que se tradujo en la adopcién o elaboracion de textos legislativos en Bél-
gica, Francia, Alemania, Italia, Irlanda, Paises Bajos y Espafia, y de conve-
nios colectivos en determinados sectores en Espafia, Reino Unido, Paises
Bajos y Dinamarca. No obstante, el “Informe de Evaluacion de la Eficacia” del
Cédigo concluyé que la Recomendacién y el Cédigo de Précticas no des-
embocaron en la aprobacién de medidas suficientes para garantizar la
instauracién de un entorno laboral trabajo en el que el acoso sexual pu-
diera prevenirse y combatirse de manera eficaz. Dado que se trata de un
ataque a la dignidad del individuo y de un obstdculo a la productividad,
el problema merecia abordarse a nivel europeo,

Desde esta perspectiva, se entiende que, de una parte, la evolucién del
posterior Derecho Antidiscriminatorio —desde el afio 2000- tomara como
un punto de referencia novedoso la adopcién de medidas especificas con-
tra el acoso sexual, y también por razén de sexo, desde instrumentos
vinculantes. La consulta a los interlocutores sociales hizo resurgir las
discrepancias sobre el modo de luchar contra el acoso sexual, ya que las
organizaciones patronales querian iniciativas nacionales y las sindicales
un instrumento comunitario vinculante. De otra parte, y coincidiendo en
que el acoso constituye un obstdculo para el “buen funcionamiento” —so-
cial y productivo- del mercado de trabajo, se reconocieron los conoci-
mientos practicos y la experiencia que poseian los interlocutores sociales
en la aplicacién de medidas contra el acoso sexual. Su accién podria pre-
sentarse en forma de un convenio europeo'.

En segundo lugar, y en conexién con esta dltima afirmacién, debe
traerse a colacién el Acuerdo Marco Europeo sobre violencia y acoso en el lugar
de trabajo —en adelante AMEVA-. Este Acuerdo Marco Auténomo —no re-
forzado con una Directiva, sino eficaz s6lo por el compromiso de influen-
cia de las partes europeas en sus afiliados nacionales- fue concluido por
los actores sociales europeos el 26 de abril de 2007, y aplicado a la expe-
riencia espafiola a través del Acuerdo de Negociaciéon Colectiva para 2008
-BOE 14 de enero-.

1 Vid. Comunicacién de la Comision, de 24 de julio de 1996, relativa a la consulta de los
interlocutores sociales sobre la prevencion del acoso sexual en el trabajo.

Con este acuerdo colectivo marco se viene a reforzar el papel del lla-
mado “didlogo social comunitario” como “via de progreso” para las poli-
ticas de seguridad y salud en el trabajo? asi como para el desarrollo de
las citadas politicas antidiscriminatorias, tal y como lo ha reconocido el
propio AMEVA y avala la Comisién Europea. El Didlogo Social en gene-
ral, y la negociacién colectiva en particular, pues, se revelaban como ins-
trumentos bdsicos tanto para la regulacién como para la gestién de poli-
ticas de prevencién del acoso.

Estos cédigos de conducta-procedimientos de gestién estdn concebidos
para su aplicacion tanto en el sector privado como ptblico, y en él se ani-
ma a los empresarios a que sigan las recomendaciones contenidas en ella,
que resulte adecuada al tamafio y la estructura de su empresa. Para las
pequefias y medianas empresas, que suelen mantenerse al margen de
estas practicas, por su complejidad y coste, se resalta su flexibilidad, para
adaptar algunos de los aspectos practicos a sus necesidades especificas.
El objetivo es garantizar que no se produzca el acoso —dimensién preven-
tiva- y, si ocurre, garantizar que se dispone de los procedimientos ade-
cuados para tratar el problema —dimensién correctora- y evitar que se
repita —dimensién disuasoria-. Por consiguiente, pretenden fomentar la
elaboracion y la puesta en practica de politicas y practicas que establez-
can unos entornos laborales libres del acoso

Una cuestién importante para calibrar la eficacia de estos protocolos es
recordar que una caracteristica distintiva del acoso es que los trabajado-
res que lo padecen a menudo son reacios a quejarse. Por consiguiente, la
ausencia de denuncias de acoso en un establecimiento determinado no
significa que tal acoso no exista. Veremos cémo algunas empresas han
respondido al cuestionario evidenciando que no hay “riesgo percibido”,
lo que justificaria el que no hayan hecho nada especifico hasta el momen-
to. Se olvida que tal silencio puede significar que las personas afectadas
piensan que denunciarlo no sirve, que no se les tomara en serio, o temen
las represalias.

La aplicacién de las recomendaciones preventivas y de procedimiento
fijadas deberia facilitar la creacién de un clima laboral en el que esos te-
mores sean infundados.

Sin duda, en estos instrumentos de regulacién “suave” o blanda —"“soft
law”-, queda marcada la voluntad de reconocer una muy significativa
flexibilidad en la autorregulacién de estos procedimientos de gestion
preventiva del acoso, en sus modalidades mds diversas. Esta flexibilidad
queda patente ya en la forma elegida para la plasmacién del compromiso
—renuncia a técnicas directamente vinculantes en el plano juridico y a
mandatos formulados de forma concreta, especifica, para ser amplio
“marcos de accién” adaptables-.

Pero no menos cierto es que también es posible extraer de ellos una

serie de pautas o un “catdlogo de contenidos comunes de gestion” que
deberian ser atendidos, como una suerte de “marco minimo comun deno-

2 Se insiste en ambos en que la ansiedad y el estrés que produce el acoso normalmente,
antes o después, hacen que las personas que lo sufren pidan bajas por enfermedad, sean
menos eficaces en el trabajo o dejen su empleo para buscar otro. A menudo los trabajadores
sufren, ademas de las consecuencias negativas del propio acoso, el perjuicio para sus pers-
pectivas laborales a corto y a largo plazo que supone el verse obligados a cambiar de em-
pleo.
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minador”, por los diversos sujetos reguladores, ya sea a través de instru-
mentos de autorregulacién unilateral -normativas de cardcter interno- o
bilateral —negociacién colectiva-’.

4. Claves basicas de ese eventual “modelo tipo normativo”

Estas pautas comunes pueden sintetizarse como sigue:

1°) Acotacién de su dmbito funcional. Para el AMEVA, es reco-
mendable un procedimiento unitario de gestién preventiva y
resolutoria —correctora- de las situaciones de acoso, de modo
que incluya las diferentes formas o modalidades de acoso. En
cambio, esta vocacion expansiva, no deberia confundirse con
la un afan de inclusién de cualquier riesgo psicosocial, méxi-
me sin con ello se confunden “evaluacién” e “intervenciéon”

Esta opcién unitaria del AMEVA, que en parte se aparta, pero sélo de
modo parcial, de la visién mds especializada del Cédigo de Buenas Préc-
ticas de la Comisién respecto del acoso sexual, no dejara luego de suscitar
problemas significativos de gestién. Entre otros, los conflictos que abre, a
veces en potencia y otras realmente, entre los érganos de gestién del pro-
tocolo, pues aparecerd la tension, incluso en la parte social, entre las “co-
misiones de igualdad” y los demds 6rganos, como el comité de seguridad y
salud en el trabajo-. Pero, sea como fuere, lo cierto es que, segtin luego se
analizard en detalle —cuantitativo y cualitativo- comienza a ser una prac-
tica seguida, sobre todo en los protocolos que se establecen a través de la
negociacion colectiva, y encuentra tanto razones normativas —el impulso
normativo a los mismos que se deriva del articulo 48 LOIMH, que apare-
ce como una “factor de oportunidad” para los protocolos relativos a la ges-
tién del acoso laboral, respecto de los que hay una mayor duda legal-,
como de eficiencia —-menores costes por ser tinico el 6rgano gestor, mayor
economia de escala, mejor difusién de la cultura que estd en la base de
todos estos comportamientos: el respeto a las personas en igualdad de
dignidad-, para afianzarse, por lo que habrd que encontrar mecanismos
que resuelvan tales tensiones de gestién y los “costes de transaccién” que
generan.

En este sentido, y por citar dos muy recientes y especialmente relevan-
tes, destacan el “protocolo de gestién del acoso” laboral, en todas sus moda-
lidades, del XIV Convenio Colectivo de la Industria Quimica — uno de ambi-
to sectorial estatal-, y el “protocolo de gestion del acoso” del Convenio Colecti-
vo de Teleféonica SAU —uno de dmbito empresarial estatal-. También, entre
muchos otros, el Protocolo de la Agencia Estatal CSIC, que incluso llega a
incluir en su dmbito funcional, sin perjuicio de que, como luego se verd,
opere una restriccién fuerte por via de las técnicas de exclusiéon particu-
lar de conflictos que no respondan a situaciones de acoso moral muy
graves, tanto “a situaciones de acoso” como de “estrés laboral” —II.1 (ob-
jeto del protocolo)-. También incorporan, en esta linea de vocacién fun-
cional expansiva para el &mbito de actuacion, otras “conductas inapropia-

3 Vid. MOLINA NAVARRETE, C. El Acuerdo Marco Comunitario para la gestion de la violencia
y el acoso en el trabajo. Bomarzo. Albacete. 2008.

das”, junto al acoso, el Protocolo para la deteccion, prevencion y actuacion de
supuestos de acoso de la Universidad Jaime I de Castellon.

Los mds expansivos al respecto son los que, no de forma mayoritaria,
ni si quiera principal, como se verd con mds detalle en el préximo aparta-
do, pero sin con creciente frecuencia, incluyen dentro de su dmbito todos
los conflictos vinculados a factores de riesgo psicosocial. Asi sucede,
entre otros —preeminente este enfoque polivalente en el sector ptblico-
universitario, cierto-, en el “procedimiento de prevencién de riesgos labo-
rales”, para la “resolucion de situaciones de riesgo psicosocial” de la Universi-
dad de Alicante’, o, a nuestro juicio como expresiéon mds clara de una
“prdctica desviada” respecto del “tipo ideal-normativo”, en el “procedimiento
de evaluacion de los riesgos psicosociales” en la Universidad de Sevilla, que per-
mite dejar este actuar a demanda o a “instancia de la persona afectada”, con lo
que ya no se trataria propiamente de una evaluacién primaria sino de un
procedimiento de intervencion psicosocial, como se decia. Es muy interesante
este dltimo, por la cantidad de veces que se ha actuado en este tiempo
-mds de 14-, segin se verd también en el andlisis cuantitativo.

En cambio, son mayoria los que evidencian la pretensién de diversifi-
car claramente los protocolos, y por tanto también sus instrumentos de
gestion, relativos al acoso laboral y los propios del acoso sexual o por ra-
z6n de sexo. En este sentido diferenciador, por reciente y muy relevante,
destacamos, y sin perjuicio del andlisis mds extenso e intenso en los apar-
tados siguientes, el Cédigo de Conducta y Protocolo de Actuacion de la
Administracién General del Estado —Protocolos AGE-. Esta ha aprobado,
casi de forma paralela, sendos Protocolos, uno para el acoso laboral -BOE
1 de junio de 2011-, y otro para el acoso sexual y por razén de sexo -BOE 8 de
agosto de 2011-°.

2°) Técnica de tipificacion de las conductas de acoso —moral,
sexual o sexista-. La delimitacién de los comportamientos
prohibidos deberd hacerse de manera amplia, a fin de incluir
la gran variedad de supuestos que la realidad de los conflic-
tos psicosociales asociados a tales procesos abarca. Por el
contrario, debe huirse de definiciones estrictas, a veces més
restrictivas que las legales

Sin perjuicio del andlisis mds sistemdtico y preciso que se hard en el
apartado siguiente, sobre la base de toda la muestra elegida en este estu-
dio —-mds de 100 protocolos en total-, y a fin de ir evidenciando el porqué
de las citadas “hipétesis de partida” con las que nos acercamos a esta in-
vestigacion, aqui conviene poner de manifiesto de inmediato como la

4 Punto 2 (objeto y ambito de aplicacion): “Este procedimiento tiene como objetivo establecer
un método que, con todas las garantias y tomando en consideracion a las personas y a los
derechos que les son inherentes, sirva para posibilitar una solucién extrajudicial a cualquier
situacion de riesgo psicosocial en el ambito de la Universidad de Alicante. No seran admitidas
las denuncias que no respondan a los fines a los que sirve este procedimiento”.

5 El titulo V de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, se dedica al principio de igualdad en
el empleo publico. El capitulo I, de este titulo, contiene, entre otras, medidas referidas a la
igualdad en la Administracién General del Estado, y el mandato de negociar con la represen-
tacion legal de las trabajadoras y trabajadores un protocolo de actuacion frente al acoso sexual
y por razén de sexo (articulo 62 y Disposicion final sexta). Ese es el Protocolo acordado el
27 de julio de 2011 por la Mesa General de Negociacién de la Administracion General del
Estado y publicado en el BOE de 8 de agosto de 2011.
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realidad experimentada en nuestro pafis tiende a alejarse de este impera-
tivo. El gran problema no es (1) su “valor juridico” sino (2) la “pérdida de
utilidad prdctica”.

Respecto a la cuestién juridica, que aqui no interesa apenas —ya hemos
dicho que este aspecto de la eficacia, no obstante su evidente interés, ha
quedado fuera del andlisis, por tener una dimensién mds normativa y
tedrica, no obstante incidir claramente en el grado de eficacia a preconi-
zar de tales dispositivos-, baste con recordar que la jurisprudencia del
Tribunal Supremo ya ha dejado bien claro que este tipo de definiciones
han de entenderse ajustadas a las finalidades que persigue, de naturaleza
preventiva. En consecuencia, carecendo de un valor delimitador de cardc-
ter propio —el que se hiciese afdn de este aspecto ha llevado en algunos
paises, por ejemplo, incluso a que las normas (no ya los convenios o las
précticas) fueran declaradas contrarias a la Constitucién-. Pero, como se
decia, el interés de esta evidencia estd sobre todo en llamar la atencién
sobre la “pérdida de utilidad prdctica” de estas cldusulas protocolarias, in-
cluso a veces convencionales —pactadas colectivamente-, para el fin raiz
que persigue en entero procedimiento: la promocién de una “cultura de
gestién” preventiva mds adecuada a estos riesgos mediante la elaboracién
y puesta en préctica de instrumentos de autorregulacién y compromiso.

Por citar ahora tan sélo algtin ejemplo de lo que puede entenderse
“prdctica desviada” —eludimos en este momento cualquier valoracién, que
estd insito en la denominacién, mds usual, de “mala practica”’- respecto
del “modelo tipo” promovido ideal-normativamente (en las piezas del
marco regulador ya expuesto), cabe hacer referencia al “Protocolo de Ac-
tuacion frente al acoso laboral en la Agencia Estatal CSIC” —acordado por el
Comité de Seguridad y Salud el 24 de septiembre de 2008, y aprobado y
hecho publico por la Presidencia de la Agencia Estatal por Resolucién de
26 de enero de 2009-, conforme al cual, segtin dispone con toda nitidez su
apartado V, se deja por completo fuera de la intervencién psicosocial que
marca el protocolo firmado con el &nimo de atender a los riesgos psicoso-
ciales —efecto excluyente- a todos:

“aquellos conflictos interpersonales localizados en un mo-
mento concreto, que se pueden dar en el marco de las relacio-
nes humanas y que afectan a la organizacion del trabajo y a
su desarrollo, pero que no tienen la finalidad de destruir per-
sonal o profesionalmente a las partes implicadas™.

En suma, el protocolo diferenciaria claramente entre las situacio-
nes de anomalia que constituye el “acoso moral laboral”, como conducta
que infringe de modo grave cualquier cédigo, juridico y ético, ya que se-
ria una forma de violencia psiquica extrema, con una clara intencién do-

6 En “estos casos de conflicto, en los que los intereses de dos empleados parecen incompa-
tibles, los 6rganos de gestion de personal deberan asumir una funcién de liderazgo y haran
las diligencias necesarias para resolver los conflictos latentes y presentes”. Queda claro que
en este protocolo late la corriente de pensamiento que niega que el “acoso moral en el traba-
jo” sea un conflicto laboral especial, para tratarse tan sélo de una forma de violencia psiquica
extrema, una “forma hostil de comunicacion” que, precisamente, negaria el conflicto, pues no
reconoce al interlocutor, a diferencia de los “conflictos laborales” que supone una comunica-
cion de didlogo, aunque sosteniendo posiciones contrarias.

losa —“destruir personal o profesionalmente” a una persona- y los “con-
flictos psicosociales” derivados de los factores ambientales —relaciones hu-
manas y sociales- y organizativos. Justamente, y para hacer mdxima la
paradoja, los que, en principio, més claramente deberian reconducirse
por la via del protocolo, por ser un riesgo psicosocial, como reconoce el
propio protocolo. Sin embargo, como ya se ha indicado, otros protocolos
se dirigen en un sentido completamente contrario, al dar cabida a todas
estas situaciones de conflictos psicosociales en el trabajo.

Asimismo, quedan fuera de este protocolo toda conducta que no caiga
dentro de las “definiciones estadisticas” a uso y formuladas por ciertos
sectores del andlisis clinico-patolégico, como las que sostienen que debe
tratarse de una forma de maltrato sistemdtico y/o habitual: “al menos
durante seis meses”, llega a afirmar el protocolo. Y también descarta la
violencia que no se repita, esto es, la que refleje un actuar “de forma con-
tinuada y no tratarse de un tnico acto, por grave e intenso que éste sea”
—apartado V del Protocolo, concepto de acoso incluido-. Se olvida este
protocolo de que en caso de acoso sexual, que también integra en su 4m-
bito, jurisprudencia y legislacién aceptan que haya acoso cuando un solo
acto sea tan intenso de producir el mismo efecto que el acoso como pro-
ceso reiterado. Pero, como se decia, lo de menos es el valor juridico de
esta regla, que ha de tenerse por no puesta, sino que refleja una no apro-
piada comprension del problema que estd en la base de la intervencién
que acuerda y promueve. Un efecto regulador excluyente con claros efec-
tos de de ineficacia en la gestion préctica del mismo que aparece en mu-
chos otros, y en especial en el recientemente firmado Protocolo de la Admi-
nistracion General del Estado —en adelante Protocolo de la AGE-.

3°) Compromiso politico-empresarial. La garantia de un “com-
promiso de la direccion” de la empresa serio y real con una politica,
no ya con una medida de actuacién especifica, orientada al
respeto de los valores y derechos de la dignidad y la salud de
las personas que trabajan en la organizacién

A tal fin, el primer paso para mostrar tal compromiso es elaborar una
declaracion de principios en la que se establezca expresamente que todos los
trabajadores tienen derecho a ser tratados con dignidad, que no se permi-
tird ni se tolerard el acoso y que los trabajadores tienen derecho a denun-
ciar.

Entre las recomendaciones del Cédigo Practico para erradicar el acoso

—en este caso sexual- estd la de recoger en la declaracién un mandato
claro y explicito a los directores y supervisores la obligacién de aplicar

7 “Alos efectos de este Protocolo e intentando clarificar la definicién de acoso laboral conte-
nida en la LO 5/2010 ... se considera como “acoso psicolégico o moral” la exposicion a con-
ductas de violencia psicologica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actuan frente a aquélla/as desde
una posicion de poder —no necesariamente jerarquica sino en términos psicolégicos- con el
proposito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la
victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacion de trabajo, pero no responde a las
necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la
persona, como un riesgo para su salud”. Fuera de esta definicién rigida, no hay posibilidad
de aplicar el protocolo, aunque se trate de situaciones de “maltrato psiquico en el trabajo”, o
conductas violentas de naturaleza analoga al acoso, pero no reiteradas...
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estos principios y de emprender las acciones correctoras para garantizar
su cumplimiento. Como se verd con detalle, este apartado es cumplido
por la préactica totalidad de los protocolos existentes, si bien el grado de
“solemnidad” y recurrencia de cada uno de ellos varia notablemente. A
este respecto, resultan especialmente farragosos, grandilocuentes y reite-
rativos los “predmbulos” de los protocolos de la AGE, mientras que otros se
expresan mds comedidamente y, por ello, con mds precisién, como por
ejemplo el Predimbulo del “Protocolo de Actuacién” -Cédigo de Conduc-
ta y procedimiento de gestién de quejas- de la Agencia Estatal CSIC. Espe-
cialmente pulcro y ortodoxo es el “Predmbulo” del protocolo de la Universi-
tat Jaume I de Castellén, tan comedido como preciso.

En algunos casos, sin embargo, no existe tal declaracién del compromi-
so por la direccién y, por tanto, no aparece ese apartado de politica de
empresa. Entre los casos mds relevantes esta el del “procedimiento para la
evaluacion de los riesgos psicosociales” en la Universidad de Sevilla. Si aparece
reconocido, pero mucho mds lacénicamente y casi diluido, pues se limita
a enunciarlo, en el “procedimiento de prevencion de riesgos laborales” para la
resolucion de situaciones de riesgo psicosocial de la Universidad de Ali-
cante. Es curioso que se diluya tanto esta parte del protocolo, la parte del
“compromiso politico-juridico”, en los protocolos que presentan mayor
dimensién técnico-preventiva.

4°) Enfoque de gestion dominante. Tanto el Cédigo Practico
como el AMEVA se asientan sobre a primacia del enfoque pre-
ventivo del acoso, por tratarse de un riesgo en el trabajo de cardcter
psicosocial, respecto de cualquier otro enfoque, en especial en re-
lacién al disciplinario y sancionador.

La Comision Europea, al hacer el balance aplicativo del Cédigo
Préctico, constato el fracaso de las normas nacionales represivas. De ahi
que preconice de modo preferente la puesta en marcha de una politica
global de prevencién, que comprenda normas y procesos adaptados al
contexto empresarial y profesional. Las resistencias iniciales de los acto-
res sociales fueron vencidas.

La preferencia de la dimensién preventiva sobre la disciplinaria
estd presente en todos los instrumentos que configuran este tipo de dis-
positivos. De modo expreso se indica en el Cédigo Préctico, en relacién al
acoso sexual, que “constituye un riesgo para la salud y la seguridad”, por
lo que los empresarios tienen la responsabilidad de tomar medidas para
reducir al minimo este riesgo, “al igual que hacen con otros peligros”.
Dada la influencia que los factores de indole social y organizativo tienen
en las situaciones de acoso —sea sexual, sea por razén de sexo, sea labo-
ral-, los instrumentos que “tienen mds posibilidades de resultar eficaces”
son aquellos que se integran con una politica mds amplia, bien “de fo-
mento de la igualdad de oportunidades y de mejora de la situacién de la
mujer”, para los acosos discriminatorios, bien de “fomento de un ambien-
te relacional y organizativo de calidad”, para el acoso laboral. En conse-
cuencia, se concluye del enfoque de las instituciones comunitarias en este
punto, la existencia de un procedimiento para ocuparse de las denuncias

de acoso en el trabajo “deben considerarse solo como un componente de la es-
trategia para enfrentarse al problema. El objetivo primordial deberia ser cambiar
el comportamiento y las actitudes y procurar garantizar la prevencién del aco-
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Claro al respecto es también el articulo 48.1 LOIMH, que a estos efec-
tos resulta muy dtil para orientar el sentido de estos procedimientos,
claramente inspirado en el Cédigo de Buenas Practicas de la Comision.
Asi, de un lado, distingue entre (1) la politica de “promocién de condicio-
nes que eviten el acoso” —en el caso sexual o por razén de sexo, pero sirve
para todo acoso-, para lo que serd necesario una previa evaluaciéon de
estas condiciones, como es natural —en el caso del acoso sexual “diagnés-
tico”, en el caso del acoso laboral, evaluacién correspondiente-, y (2) “pro-
cedimientos especificos” para su gestion, que son los regulados en el Cédigo
de Précticas indicado.

De otro, y ya respecto de estos “procedimientos especificos”, se evi-
dencia claramente que han de tener tanto (2.a) una finalidad “preventiva”
—“para su prevencion”, del acoso- como (2.b) “resolutoria” del conflicto
derivado — “y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo”-.

Veremos, sin embargo, que la realidad mayoritaria experimentada,
hasta el momento, en nuestro pais, apunta en otra direccién, bien mds
basada en la estricta “gestién de recursos humanos”, poniendo todo el
énfasis en el conflicto individual, dejando a un lado el organizativo y la
evaluacion de riesgos mads global, bien en la dimensién juridico-sanciona-
dora, configurando la indagacién como una suerte de “procedimiento disci-
plinario especial”, o “diligencias de tipo informativo”, antesala de un pro-
cedimiento disciplinario. En este sentido, podrd bien comprobarse el
protagonismo de “la Direccién de Recursos Humanos”, o de las “dreas
juridicas”, sobre todo en el d&mbito publico, con clara marginacién del
“drea preventiva”, si bien a través de diversas férmulas, y sin perjuicio de
que puedan incorporar algunas referencias mas nominativas que reales a
los servicios de prevencién. La primera hornada de protocolos de este
tipo ponen en evidencia este sesgo, habiéndose producido mds reciente-
mente, sin embargo, y como se verd, una cierta evolucién, que reduce la
brecha indicada entre el modelo o prototipo “ideal-normativo” y el “real”
en Espafia, aunque se siga hallando grandes resistencias a una evolucién
coherente en tal sentido.

Asf, mantienen esas barreras al primado preventivo, no obstante las
nominales referencias a la dimensién preventiva del procedimiento de
acoso, los Protocolos de la AGE. O, por ejemplo, el también reciente, y muy
positivo en otros aspectos, Protocolo de la Universitat Jaume I de Castellon,
que tras reconocer la necesidad de adoptar “una actitud proactiva”, exi-
giéndole que se haga formulacién y aplicacion de “estrategias que inclu-
yan elementos de prevencién y gestién tendentes a erradicar estas con-
ductas...” —punto octavo-, luego se limita a contemplar las medidas de
formacién y formacién, sin mds referencia a otras medidas preventivas
—articulo 1.a)-. Aunque luego establece que el Protocolo se incluird en la
evaluacion de riesgos psicosociales. En cambio, dedicard decenas de pa-
ginas a ordenar el procedimiento de gestiéon de denuncias, a través de
una especifica “Comision Investigadora en Reclamaciones por acoso laboral”
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—CTA-, con competencias claramente de investigacién de incidentes, por
tanto también, en cierto modo, preventiva, de ahi su composicion®.

Como preventivo se confesard el “procedimiento de prevencion de riesgos
laborales” de la Universidad de Alicante, ya desde su titulo, pero realmente
no es sino un método de solucion extrajudicial de conflictos individuales entre
personas en una empresa a través del fomento de la conciliacién o la me-
diacién, por lo que el enfoque claramente dominante no es el disciplina-
rio pero si el de la “gestion de conflictos de recursos humanos”.

Mas clara queda la dimensién preventiva, pese a distinguir claramente
entre la puesta en practica de “medidas que detecten los riesgos psicoso-
ciales del personal”, y el “protocolo de actuacién para los casos en que
existan quejas de acoso laboral para poder realizar las acciones oportu-
nas”, si bien en ambos casos se enmarca la accién en el objetivo de “facili-
tar la aplicacion de la legislaciéon sobre prevencién de riesgos laborales”, en el
Protocolo del CSIC. El presupuesto de partida es, precisamente, la conside-
racion del acoso, en todas sus modalidades, como “un riesgo laboral de
cardcter psicosocial”.

El papel que se reconoce al “drea preventiva” es también muy activo en
el procedimiento de gestién de queja. Pero, una vez mds, su funcién no es
la de hacer evaluaciones de riesgos y, en su caso, proponer medidas pre-
ventivas, sino, por enésima vez, de mediacion: las actuaciones previas del
Area de Prevencién de Riesgos Laborales “irdn encaminadas a alcanzar
acuerdos entre las partes que posibiliten una mejora del clima laboral”
—conciliacién-. El fracaso de las mismas llevara a una mediacién més for-
malizada, con lo que el referido prisma de la “gestion de recursos huma-
nos” termina imponiéndose.

En cambio, de intervencién psicosocial neta puede catalogarse el enfo-
que del citado “procedimiento para la evaluacion de los riesgos psicosociales en
la Universidad de Sevilla”. En él tienen cabida todo el catdlogo de estos ries-
gos y se prevén medidas técnicas apropiadas a cada uno de ellos —acoso,
estrés, sindrome del quemado-.

El problema aqui, como se decia, es que no sélo se reconoce la inter-
vencioén de oficio, a propuesta del Servicio de Prevencién, como deberia,
sino que lo puede ser, y normalmente lo es, a demanda del trabajador
afectado, con lo que se convierte, se insiste, mds en accién de “prevencién
secundaria” que primaria.

Por lo comtin, las medidas preventivas adoptadas ponen de relieve una
escasa capacidad de intervencién en las condiciones organizativas que
mads pueden incidir en la prevencién, sobre todo primaria. Ortodoxo en
este sentido, respetando la propuesta del Cédigo de Practicas, es el Proto-
colo sectorial para la industria Quimica, que lista un especifico catdlogo de
medidas preventivas —cuatro- concretado sobre en técnicas culturales

8 El articulo 12 sefiala que la CTA “no es un érgano instructor ni desarrolla competencias
disciplinarias”, sino que es un “6rgano técnico y especializado con competencias de indagacion,
investigacion, verificacion, informe y propuesta, en materia de acoso laboral, acoso sexual y
acoso por razén de sexo”. Su composicion es mixta a estos efectos, por un lado, un delegado
de prevencién y un técnico —o técnica- de prevencién de la Oficina de Prevencién y Gestion
Medioambiental, de otro, la Direccion de la Unidad de Igualdad, que ejerce la presidencia
cuando se trata de acoso sexual o por razén de sexo, y finalmente, la Direccion del Servicio
de Recursos Humanos, que ejerce la presidencia en los procedimientos por denuncias en
materia de acoso laboral —articulo 11-.

—sensibilizacién y principio de tolerancia 0- y comunicativas —formacién,
informacién, divulgacién-. Pero en esta vision simplificada y débil de ac-
cién o intervencién preventiva, no hay apenas novedad de nuestra expe-
riencia respecto de las demds europeas, como ha constatado la Encuesta
ESENER. En todo caso, tanto el Cédigo Practico respecto al acoso sexual
como el Acuerdo Europeo respecto del acoso, en todas sus modalidades,
hacen de la formacién —pero de doble direccién: para los trabajadores y
también para los directivos-, una clave bdsica de la politica de prevencién
de estas conductas

En suma, la formacién es concebida, al igual que en la Ley de Preven-
cién de Riesgos Laborales, junto con la “comunicacién”, como un impor-
tante medio para garantizar que no se produzca el acoso —prevencion
primaria- y que, si se produce, el problema sea resuelto con eficacia —pre-
vencion secundaria o proteccién-, siempre que en ella participen directo-
res y supervisores. Dicha formacién deberia tener por objeto la identifica-
cién de los factores que contribuyen a crear un entorno laboral exento de
todo acoso —por tanto también la incidencia de los factores organizativos,
no solo los relacionales y sociales-, con lo que no puede agotarse en una
dimensién de competencias para el manejo de “equipos” o grupos y, por
tanto de solucién de conflictos entre ellos, sino también respecto de la
organizacion del trabajo, y, al mismo tiempo, facilitar que los participan-
tes sean plenamente conscientes de todas y cada una de sus responsabili-
dades en el marco de la politica fijada por el empresario.

En definitiva, el protocolo no es concebido por los marcos referidos aqui
como un dispositivo aislado, sino que recomienda que se incardine en la
politica mas amplia de prevencién de riesgos laborales, en particular a partir
de las evaluaciones de riesgos psicosociales y el plan de prevencién a tales
efectos. La dimensién de riesgo psicosocial en el trabajo del acoso es, pues,
una afirmacién especifica de estos instrumentos institucionales.

5°) Tipo de procedimiento. En coherencia con una dimensién
de gestion mediadora, fallida la fase preventiva, se fomenta
la integracion en un procedimiento unitario de una dualidad de fa-
ses de gestion, una llamada informal, o claramente de media-
cién, y otra formal, de investigacion-resolucion de incidentes de
conflicto psicosocial, que es una técnica preventiva mds, nunca
instructora o disciplinaria.

Cualquiera que sea la dimensién preventiva que se otorgue, por lo ge-
neral débil, como se ha visto, lo que queda absolutamente claro del marco
regulador o condicionante de los protocolos de gestién de los conflictos liga-
dos a procesos de acoso, es que no debe darse al procedimiento de investiga-
cién e intervenciéon una dimensién disciplinaria, sino basicamente mediado-
ra. De ahi tanto la exigencia de fases informales previas, como la flexibilidad
de la gestion de la fase mds formalizada o de investigacién-propuesta mds
claramente. Se parte de que la mayoria de las personas que se creen afecta-
das por el acoso simplemente desean que éste cese. De ahi la necesidad de
disponer no sélo de métodos formales, sino informales para resolver los pro-
blemas, incluyendo la ayuda de una “persona de confianza” —“amigo com-
prensivo”, o también “asesor confidencial”-.
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Se recomienda nombrar a una persona de tales caracteristicas, encarga-
da de proporcionar asesoramiento y asistencia a los trabajadores objeto
de acoso, y, cuando sea posible, con la funcién de ayudar a resolver cual-
quier problema, ya sea por la via oficial o extraoficial. Puede resultar til
que la persona sea designada previo acuerdo con los sindicatos o los tra-
bajadores, en la medida que eso facilita la aceptacion y la mayor legitima-
cion de todo el proceso, lo que es una clave de eficacia para asegurar
—-mejor facilitar- su valor real.

Fallidos los cauces informales, porque la persona que presente la de-
nuncia considere que los intentos de solucionar el problema de manera
informal no son aconsejables, porque se rechacen los intentos de solucién
informal, o cuando el resultado haya sido insatisfactorio, debe propiciar-
se el procedimiento formal para atender la denuncia. Este procedimiento
deberia asegurar a los trabajadores que la empresa tratara con rigor, se-
riedad y eficacia las denuncias de acoso. Debe tratarse de procedimientos
claros y precisos, deben garantizar la resolucién de los problemas de ma-
nera eficaz y efectiva, no ser un trdmite mds o un procedimiento protoco-
lario o burocrético, que aparezca como una barrera méds a superar por la
victima o una via de “marear la perdiz”

La eficacia preventiva es capital, como se ha dicho. Por tanto, exige
plazos adecuados, que deben ser perentorios, alejados de los que exigen
los procedimientos tipicos de la instruccién disciplinaria. Por tanto, se
recomienda no sélo que existan plazos para la solucién final, sino que
éstos sean cortos y con tramites dgiles. Algunos protocolos reflejan clara-
mente este principio de gestién inmediata, lo que debe traducirse en la
agilizacién de la secuencia de trdmites y lo reducido de sus plazos —ejem-
plo Protocolo de Grandes Almacenes- En este sentido, sélo a partir del infor-
me del 6rgano gestor, que admite las mds diversas composiciones, cabe
recomendar, en su caso, “la apertura del expediente disciplinario conforme a la
normativa vigente que sea de aplicaciéon”, como con gran precision indica el
Protocolo del CSIC. Aunque también aqui la practica serd muy variopin-
ta, por lo general se ha respetado esta dimensién integral y unitaria del
procedimiento, con dos fases. Asi, por ejemplo: Protocolo de Quimicas,
Universidad de Alicante....

No obstante, muchos de ellos terminardn por confundir, como se verd,
la segunda fase, convirtiéndola en una investigacién tipica de los “proce-
dimientos de instruccién” de expedientes disciplinarios, con lo que ello
tiene de complicacién del proceso y pérdida de utilidad protectora, en el
ambito de la seguridad y salud, del “protocolo”.

La dimensién disciplinaria proviene de la eventual propuesta que en
tal sentido haga el 6rgano de gestiéon del procedimiento, a partir de la
cual, el 6rgano de decisién —normalmente la direccién de la empresa de-
bera seguir la normativa establecida al efecto. Cosa distinta sera el valor
que se otorgue a lo actuado en el “procedimiento de gestion preventiva” para
el “procedimiento de instruccién disciplinaria”, como algunos prevén, pero
no pueden confundirse ambos procedimientos, no s6lo por razones juri-
dicas' sino por razones prdcticas, de eficacia. Un ejemplo claramente

9 En esta Ultima se especifica que el “procedimiento se desarrollara necesariamente en las
siguientes fases: Fase 1, o de resolucién mediante el dialogo; Fase 2, o de resolucién me-
diante la actuacion de la Comisién Arbitral de Resolucién de Conflictos”.

10 Un claro ejemplo de confusién es el modo en que afrontan estos casos la Universidad de
Almeria, aunque aun no tenga un protocolo formalizado, o la Universidad de Malaga, que si
lo tiene y, ademas, muy reciente y pretendidamente buscando una “gestion psicosocial de
conflictos laborales” ligados a estas situaciones.

conforme a este deslinde es el Protocolo de la Universidad Jaume I de Caste-
ll6n (articulo 12.2 f)).

Finalmente, también como clara expresién de que debe dominar mds la
l6gica preventiva y de resoluciéon de un problema de calidad de ambiente
laboral, que la bisqueda de “culpables” y la aplicacién de sanciones —sea
a quien resulta efectivamente agresor, e incluso a quien sélo ha resultado
un “falso denunciante”-, aunque también, pero por el procedimiento dis-
ciplinario adecuado, se recomienda que se atienda a la “buena fe” del
denunciante. En este sentido, aunque una denuncia no sea aceptada, por
ejemplo porque se considere que las pruebas no son concluyentes, debera
ofrecerse la posibilidad de un traslado o una reorganizacién del trabajo
de uno de los trabajadores afectados en vez de pedirles que sigan traba-
jando juntos contra la voluntad de ambas partes. A nuestro juicio, esto
significa que la inexistencia de auténtico acoso no debe dejar ni desarma-
da a la persona que evidencia el problema ni descuidada a la empresa, de
modo que deberian preverse en todo caso una solucién alternativa, al
constatarse la existencia de conflictos psicosociales, ain no propios de
auténticas situaciones de acoso. La mayor parte, sin embargo, de los pro-
tocolos analizados ignoran este enfoque, de modo que de constatarse que
no existe acoso se archivard el expediente y no se prevé ninguna otra
medida, salvo la disciplinaria contra denuncias falsas'’.

6°) Dimension participada de la requlacion y gestion del
procedimiento. Ambos marcos ordenadores de la auto-
rregulacién apuestan por la implicacién activa y compro-
metida de los representantes legales, tanto en la regula-
cién del procedimiento, a través de la negociacién co-
lectiva, cuanto en su gestién del procedimiento, a tra-
vés de diversas formas de participacién en el mismo.

Ambos instrumentos de autorregulacion coinciden en sefialar
que buena parte de las recomendaciones se refieren a las acciones a em-
prender por los empresarios, ya que son éstos los que, conforme al orde-
namiento vigente —tanto en materia de derecho antidiscriminatorio como
el de la seguridad y salud en el trabajo- tienen el deber de garantizar la
proteccion eficaz frente a todo riesgo de lesion de los derechos en juego
—dignidad, igualdad, integridad, salud laboral-. Pero ambos “cédigos de
conducta” para la autorregulacién de estos modelos normalizados de
gestién preventiva insisten, al tiempo, en que los representantes de los
trabajadores tienen responsabilidades basicas aqui. De ahi que se les atribu-
ya un importante papel en la prevencién del acoso en el lugar de trabajo.

A tal fin, se fomenta tanto la inclusion de estas politicas (que incluyen
los compromisos, los cédigos de conducta y los procedimientos eficaces

11 Como se establece en los protocolos de gestién del acoso —en principio especificamente
para el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, pero también para el acoso moral, como
se reconoce de modo explicito, aunque algo diluido en el texto-, del GRUPO REPSOL: “Si no
se constatan situaciones de acoso, o no sea posible la verificacion de los hechos, se archivara el
expediente”. Articulo 11.7 CC REPSOL-YPF, que remite al V Acuerdo Marco GRUPO REPSOL.
Para el contraste, vid. Protocolo de ALLIANZ, que prevé analizar si procede o no, pese al archivo,
el traslado del trabajador afectado, manteniendo sus condiciones laborales.
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de gestion preventiva), en la negociacién colectiva, asi como su participa-
cion en los procedimientos de gestion mismos. Las bondades de esta
participacion activa de los representantes de los trabajadores, ademads de
ser una exigencia del marco preventivo, que reconoce el derecho de par-
ticipacion, incluida la consulta tanto respecto de los procedimientos de
evaluacién como para los planes de prevencién, son manifiestas. De ah{
que, en el modelo prototipo o “ideal-normativo”, reflejado por los marcos
reguladores que nos estdn sirviendo de referencia, y que utilizamos para
configurar técnicamente este “modelo de contraste” entre norma promo-
vida por la autorregulaciéon y realidad experimentada, incluso se llame a
un cierto principio de corresponsabilidad en la gestién, permitiéndoles
participar en la eleccién de los 6rganos

En el caso de la recomendacién de incluirlo en la negociacién colectiva,
porque permite una clarificaciéon del marco legal con valor normativo —el
mismo que tiene el convenio, pues serian cldusulas de eficacia normativa,
lo que no sucede si se negocia bajo otras pautas—, reconociendo que esta-
mos ante un problema de riesgos psicosociales y la necesidad de primar
el enfoque preventivo sobre cualquier otro, sin perjuicio de la firmeza de
la empresa contra este tipo de comportamientos, al tiempo que facilita
una concrecién adaptada a cada realidad organizativa —empresa grande,
pequefia empresa-, sin exclusiones de empresas por su tamafio, como
ahora sucede. Estas funciones —clarificadora, legitimadora, adaptadora-
aparecen como presupuestos para la mejora de la eficacia del protocolo, dotdn-
dolo al mismo tiempo de mayor equidad —aplicacion general, aunque adaptada-.
Es, en suma, un imperativo —indicador- de “buena regulaciéon” de los procedi-
mientos de gestién del acoso.

En el plano, de la participacién, la implicacién de los representantes de
los trabajadores dota de mayor fiabilidad lo actuado, pues ofrece mucha
mayor fiabilidad, por tanto, legitimacién a todo el proceso, sin que por
ello deban estar en riesgo las debidas exigencias de confidencialidad. La
prevencion del acoso debe ser un tema tan relevante para el empleador
como para los sindicatos y demds formas de representacién de los traba-
jadores.

Sin embargo, la préctica experimentada en nuestro pais, como también
se estudiard, dista de ajustarse a estos pardmetros de “buenas practicas”.
Primero porque son muy pocos los protocolos que responden a procesos
de auténtica negociacién colectiva, plasmdndose como un contenido pro-
pio de los convenios, y, por tanto, con eficacia normativa, pues regula las
relaciones entre empresarios y trabajadores en cada empresa incluida en
el sector. Por lo que, en estos casos, y a diferencia con lo que suele suceder
con el resto de los “protocolos”, si tiene “un valor normativo”. La eficacia
sigue siendo general, pero no normativa, como se sabe, cuando se trata de
meros “acuerdos de empresa” —la mayoria de los firmados responden a esta
naturaleza juridica-, perdiendo, ademads, la garantia de publicidad o
transparencia de su existencia, que a nuestro juicio debe ser un eje axial
de todo este dispositivo.

En cambio, la realidad se muestra propicia a un fuerte secretismo a su
alrededor. Asimismo, a menudo, se trata de “negociaciones atipicas” o
informales, como las que se desarrollan en el seno de los comités de se-
guridad y salud en el trabajo. Muchos, sin embargo, responden sélo a

decisiones unilaterales, mas o menos consultadas y /o negociadas con los
representantes de los trabajadores.

No obstante, si que contamos con experiencias de negociacién colectiva
de protocolos y las hallamos en todos los dmbitos: sean sectoriales —por
ejemplo CC Sector Industria Quimica; CC de Grandes Almacenes (en
ambos casos posteriores a 2009, ddndose plazo en este Gltimo caso de un
afo para negociarlos de manera concreta en cada empresa del sector)-
sean de empresa — Ejemplo: el Convenio Colectivo de la empresa Telef6-
nica SAU-, o incluso de grupos de empresas — ejemplo: Convenio Colecti-
vo de las empresas del grupo VIP, grupo REPSOL-YPF, entre otros-, asf
como en la Administracién Publica —el ejemplo mds reciente son los Pro-
tocolos de la AGE-.

En el segundo plano, en el de la participacion de los representantes de
los trabajadores, las situaciones son mucho més diversificadas, y si bien
es cierto que suele contemplarse algtin modo de implicacién de aquéllos,
desde los modos de presentacién de denuncias hasta la seleccién de
miembros de los 6rganos de gestién del procedimiento, pasando por la
propia integracion en estos, lo cierto es que abunda una cierta “cultura de
exclusién”. Las razones son de lo mds variopintas, y van desde el argu-
mento del carécter técnico que ha de tener este procedimiento y el érgano
principal de gestién, por lo que no se trata de dispositivos de representa-
cién, hasta la necesidad de mantener una plena confidencialidad, que
obligaria a restringir el circulo de los implicados en la gestién del proce-
dimiento. A nuestro juicio, no puede compartirse la posicién ahora abier-
ta en torno a la limitacién del papel de los representantes de los trabaja-
dores a meros asistentes o asesores de las personas afectadas y si asi lo
requieren, por cuanto la legitimacién de accién es, conforme a la ley para
el proceso judicial, s6lo de las victimas, negando que puedan implicarse
en el papel de instruccién, pudiendo intervenir incluso como promotores
de la iniciativa si no hay reaccién de la victima y tienen conocimiento de
la situacién

Un claro ejemplo de postergacion del papel de la representacién de los
trabajadores es el Protocolo de la Universidad de Alicante, donde no se hace
ni una sola referencia a la participaciéon de los representantes de los tra-
bajadores. Llamativo es que, incluso en aquellos negociados colectiva-
mente, aparezca esta débil presencia. Es el caso del Protocolo de Grandes
Almacenes o del Sector de Quimica, entre otros muchos. En ellos, como se
verd con mds detalle al analizar la experiencia, el nivel de participacién
colectiva es bajisimo, y en cierto modo se diluya a través de figuras de
caracter genérico, como los sujetos informantes en el proceso de instruc-
cién como las personas de confianza, que podrdn o no ser representan-
tes.

En ocasiones encontramos referencias meramente genéricas a su pre-
sencia, remitiendo a la participacién de los Delegados de Prevencién en
las acciones preventivas, de forma que la presencia eventual en diferentes
actuaciones, requerird el consentimiento de la persona afectada —ejemplo:
punto 3 del Protocolo de la Universidad de Sevilla-. Con buen criterio este
protocolo recuerda que los representantes de los trabajadores tienen el
deber de sigilo y, por lo tanto, deben garantizar como cualquier otra per-
sona que intervenga en el procedimiento el principio de confidencialidad,
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por lo que no son menos “fiables” que otros sujetos a tal fin, debiendo en
todo caso responder de cualquier incumplimiento a tal fin.

No faltan experiencias mds positivas, como el Protocolo contra el Acoso
de las empresas del Grupo Repsol —también el del Grupo ALLIANZ, 0 MAPRE-.
Si bien este protocolo, comtn para todas las empresas del Grupo, adolece
de un importante enfoque de gestion de “recursos humanos”, sin perjuicio de
resaltar su inclusién en un contexto mds amplio de preocupaciones por
“planes de salud integral” — articulo 47 VI Acuerdo Marco-, no deja de ser
sensible al principio de participacién sindical en la gestion del procedi-
miento. Asi, de un lado, la recepcién de las quejas se hard tanto a través
del representante sindical cuanto de la direccién de recursos humanos, y,
de otro, la instruccién del procedimiento, aunque se prevé que sea res-
ponsabilidad basicamente de la direccién de recursos humanos, contem-
pla la participacién en todo momento de la representacién sindical, eso si,
de la Mesa Técnica de Igualdad.

La razén de esta preferencia estd en que el acoso laboral aqui se incor-
pora subsidiariamente, “arrastrado” por el cumplimiento de la norma en
materia de prevencién del acoso sexual y sexista'>. En realidad, se ha po-
dido comprobar que el factor que estd haciendo de traccién para promo-
ver protocolos contra el acoso es el del cumplimiento del articulo 48
LOIMH, mucho mds que la previsién del Acuerdo Marco Europeo en
materia, aunque este factor estd incidiendo también de modo significati-
vo, como prueba el protocolo de sector de Grandes Almacenes, o del
Grupo VIP, entre otros.

7°) Garantias juridicas. El procedimiento de gestion preventiva,
sin perjuicio de esa dimension informal, flexible y eficaz dominante,
aparece como un marco envuelto en un catdlogo extenso e intenso
de garantias juridicas para los derechos de todas las personas que
intervienen en él, en especial de la presunta victima (garantias de
indemnidad, medidas cautelares...)

Aungque la clave fundamental del procedimiento es la eficacia —claridad
de los objetivos, informalidad de las actuaciones, inmediatez de las mis-
mas, la bisqueda de soluciones reales a los problemas.. .-, la sensibilidad
que reviste este tipo de materias requiere el disefio y puesta en préctica
de un “marco adecuado de garantias juridicas” para todos las personas inter-
vinientes y/o afectadas. Por tanto, debe contemplarse, de forma priorita-
ria y necesaria, un conjunto de garantias que protejan la posicién de to-
dos. Asi, para la persona que cursa la denuncia, el respeto a su dignidad,
intimidad e igualdad exige:

12 La evolucion de este acuerdo marca un cierto matiz diferencial pues el V Acuerdo Marco
establecia que “Los responsables unicos de la instruccion son el director corporativo de re-
laciones laborales, gestion juridico-laboral y salud en el trabajo o el director de relaciones
laborales que contaran con la participacion, en todo el proceso instructor, de una persona de
la representacion sindical de la mesa técnica de igualdad de oportunidades”. Se ha eliminado
el “Unicos”. En la misma linea, el Plan de Igualdad para todo el grupo de la empresa Ro-
dilla, de 2010, incorpora un nuevo Protocolo de actuacion, si bien, para la prevencion del
acoso sexual y por razon de sexo, que introduce la intervencion sindical técnica en la comision
instructora. Es llamativo que en este Plan, que ha sido negociado como un “acuerdo de grupo”,
no como un convenio colectivo, se prevea el compromiso de hacer una “evaluacion de riesgos
psicosociales”, si bien se da un plazo de ejecucion de cuatro afos.

- Confidencialidad —asignacion cédigo numeérico en el Protocolo ALLANZ-
- las garantias de indemnidad —prohibicién de que sufra represalia alguna

- medidas cautelares -para ofrecerle una respuesta inmediata, protocolo Uni-
versidad Jaime I de Castellén-

Pero también para la persona que se ve “denunciada”, debe fijarse una
serie de garantias, que incluye sus derechos fundamentales, que también
los tiene. Asimismo, se recomienda respetar el principio de tipicidad cla-
ra y precisa de infracciones, y sanciones —incluso para las falsas denun-
cias (protocolo de la Empresa LACERA)- , asi como el principio de pro-
porcionalidad, de modo que se conozca con precisiéon que supondrd ser
encontrado responsable de eventuales acosos. En este sentido, respecto
del principio de proporcionalidad, de la sancién, se prevé en algunos
protocolos, sino procede traslado disciplinario o despido, el derecho de
opcién del trabajador acosado, para evitar la convivencia: el derecho a
optar por permanecer en su puesto o solicitar un traslado, con indemni-
dad en torno a sus derechos profesionales y retributivos —Protocolo de
ALLIANZ-.

Junto a la proteccién del sujeto reclamante y del reclamado, se contem-
pla la proteccién de cualquier otra persona que intervenga y que también
pueda verse afectada —testigos, personas de confianza...- (ejemplo proto-
colo de  SUPERMECADOS SABECQO; protocolo de la Universidad de
Castellon...). Como se verd, y aunque aqui también las précticas eviden-
cian una gran diversidad, esta exigencia es quizas la que mas se adecua
entre el modelo tipo ideal-normativo y las experiencias realizadas. Otra
cosa es determinar la efectividad practica de esas garantfas, que a menu-
do brilla por su ausencia.

Ahora bien, asimismo conviene reparar en que, atendiendo a quienes
hayan sido las personas promotoras del protocolo, y sobre todo quien
asesora, puede darse un extremado formalismo a estos instrumentos, ol-
vidando que en todas sus fases el procedimiento es preventivo en sentido
técnico, incluida la investigacién de incidentes para identificar causas y
formas de solucién. Sélo que si se identifica ciertas conductas susceptibles
de incluirse dentro de casos de acoso, debe abrirse de inmediato vias
sancionadoras. Pero dar una versién rituaria y formalista —por ejemplo,
entrar en cuestiones tan errdticas aqui como en quien tiene la carga de la
prueba, segin una férmula demasiado usual en los dltimos protocolos.. .-,
tipica de un procedimiento netamente juridificado, perjudica su aplica-
cién préctica y, sin duda, como se verd, estd entre los argumentos o los
factores de pérdida de utilidad prdctica.

8°) Naturaleza del 6rgano gestor. Los protocolos de gestion
deben tenerse como métodos de justicia interna, previa a la
judicial, de modo preeminente, sin perjuicio de la posibilidad
de acudir a intervenciones externas especializadas.

En ambos instrumentos de referencia, Cédigo de Buenas Précticas y
Acuerdo Marco Europeo, si bien de forma desigual, se pone énfasis en
que los procedimientos de gestién preventiva del acoso deben ser méto-
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dos de accién interna a las empresas. Por tanto, es en el seno de procedi-
mientos y de 6rganos propios de las organizaciones donde deben venti-
larse o dilucidarse este tipo de conflictos. Entre otras cosas, se dice, por
las necesidades de rapidez en la respuesta y también de confidenciali-
dad.

No obstante, no se descarta, incluso se recomienda, la participaciéon de
sujetos externos que, por su especializacién en la resolucién de este tipo
de conflictos, puedan contribuir a soluciones mds eficaces. De este modo,
parece decantarse por un modelo mixto o combinado de gestién, de ma-
nera que el protagonismo de los érganos internos —proximidad-, no per-
judique la aportacién especializada.

Sin duda, se trata de una de las cuestiones mads significativas que nos
presenta esta cuestidon y que requeriria de un andlisis profundo. Pues no
parece que haya una respuesta tnica a qué es mds eficaz, si el modelo de
gestiéon puramente interna o modelo de gestién puramente externa. Hay
ciertos protocolos cuya dimensién interna ha hecho que fracase por com-
pleto —ejemplo Universidad de Jaén, Universidad del Pafs Vasco...-, mien-
tras que en otros ha sucedido lo contrario. A este respecto, la practica
parece evidenciar un claro favor, como se verd, por la organizacién inter-
na, evidenciando un claro contraste con lo sucedido respecto del procedi-
miento de evaluacién de estos riesgos, que normalmente se externali-
zan.

No obstante, no se descarta la intervencion de terceros, si bien no en la
gestién, sino a través de “informes de expertos” —ejemplo: Informe de
experto independiente para ver si hay una relacién entre dafios del traba-
jador y el proceso de acoso, para la calificacién como accidente de trabajo,
para el Protocolo de ALLIANZ-, u otras personas expertas.

Peculiar resultan aquellas experiencias que, sin embargo, configuran el
érgano gestos principal a través de una composicién externa. Asi, el Pro-
tocolo de la Universidad de Alicante, crea una Comisién Arbitral de Resolu-
cién de Conflictos en materia de riesgos psicosociales -CARC-. Ahora
bien, no se integra por personal interno de la Universidad, sino externo.
Asi:

“Dicha Comision estard compuesta por tres miembros titulares o otros
tantos suplentes, externos a la Universidad de Alicante, nombrados
por el Rector entre profesionales especialistas en los campos cientifi-
cos que tengan competencia en este tipo de actuaciones, que no po-
drén ser sustituidos durante la tramitacién de un expediente abierto.
La Comision podrd contar con el apoyo de asesores en cualquier
momento del proceso”.

9°) Alcance de la tutela en satisfaccion de la persona afectada. El
protocolo debe asegurar una tutela integral a las personas
afectadas, incluyendo la asistencia en todo momento a la vic-

tima, y procesos de recuperacion y reinsercién, en su caso.
Como instrumento de proteccion eficaz de la seguridad y salud en el
trabajo que estos protocolos son, por encima de cualquier otra dimensién
y pese a la enorme confusién que reina en la experiencia practica al res-

pecto, el punto de partida o presupuesto de todos ellos debe ser, confor-
me establece el Cédigo de Buenas Practicas, si bien se centra mds en la
dimensidén antidiscriminatoria, pero sobre todo el Acuerdo Marco Euro-
peo, la tutela integral de la salud de la persona afectada. Y eso hace que el
procedimiento debe tener una dimensién global, integral a su vez, aten-
diendo tanto a la prevencién —que ya vimos-, a la proteccién —que acaba
de indicarse-, como a la reparacién precisa. Debe ser, pues, un instrumen-
to no sélo de “justicia disuasoria” —para que no se produzca o reproduzca
mads-, sino también “restauradora”, de modo que la persona, pueda, en lo
posible, reincorporarse al puesto en las mejores condiciones, como si no
hubiera existido el proceso.

Por eso, la proteccion asistencial y recuperadora es clave. El derecho a
ser restituido en las condiciones anteriores (Protocolo de ALLIANZ), y la
asistencia aparece frecuentemente (Protocolo Mapfre), pero no estd difun-
dido.

10°) Instrumentos de evaluacion periédica de la eficacia real del
protocolo. La voluntad de ser aplicado realmente y dar solu-
ciones eficaces exige que el procedimiento garantice la capa-
cidad de autocontrol de su eficacia, de forma que disponga
de instrumentos de evaluacién y correccién, en su caso, de
sus resultados en orden a asegurar el objetivo de protecciéon
eficaz.

Implicitamente en el Cédigo de Buenas Précticas para prevenir el acoso
sexual, y explicitamente en el Acuerdo Marco, una exigencia clave de
todo protocolo, una cldusula de cierre de todos ellos que no debe faltar, es
la relativa al control y seguimiento permanente de su eficacia real, no ya
s6lo formal, no sélo sobre el papel. Si es importante contar con estos pro-
cedimientos, mds lo es atin garantizar que son eficaces, que resultan efec-
tivos. Para ello, como es evidente, su difusion, a través de las técnicas in-
formativas, formativas y, en general, de comunicacién es fundamental.
Pero no menos relevante resulta mantener el pulso permanentemente de
su realidad, de su eficacia, de su valor. Que un protocolo no resulte apli-
cado no es sefial de eficacia, como algunos creen, sino todo lo contrario,
un sintoma evidente de que algo no funciona, de que no esta bien disefia-
do, pues, por lo comtn, cuando algo se hace y se pone en valor, suele ac-
tivarse, como ha ocurrido, por ejemplo, con los protocolos relativos a las
denuncias de violencia de terceros —externos- en diferentes ser vicios de
salud.

Que haya mds denuncias para nada quiere decir que haya mds casos,
tan sélo que ahora si es conocido y que las personas tienen confianza en
que se hace posible hallar una solucién.

Esta politica debe tener cardcter indefinido, y, por tanto, los protocolos
deben tener vigencia de este tipo, Por lo que su continuidad debe verifi-
carse con un seguimiento peridédico. Evidentemente, los protocolos que
tienen una vigencia temporal, los menos, no plantean ese problema por-
que exigen una revision periédica. Curiosamente, la gran mayoria de
ellos carece de una cldusula de cierre de este tipo, una garantia de revi-
sién periddica. Quizds, una vez mds, porque la mayoria de quienes inter-
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vienen en ellos, segin se ha podido comprobar en el trabajo de campo
que de inmediato se expondrd, estd por lo general “satisfecho” del pro-
ducto “parido” y, por lo tanto, olvida que es necesario verificar con cierta
frecuencia qué sucede con el protocolo.

No obstante, y evidenciando la pertinencia tanto de este enfoque de
“ciclo preventivo continuo” cuanto del papel de la evaluacién de toda
politica en este &mbito para asegurar su eficacia real, y no la multiplica-
cién de la accién tan s6lo administrativo o burocrética —“prevencién de
papel”’-, hallaremos algunos protocolos que cumplen, de un modo u otro,
con esa funcién de control interno de su eficacia. Algunos lo formalizan
sobre todo para saber qué pasa con la eficacia de la solucién dada a casos
concretos. Por ejemplo, el protocolo de PARADORES S.A., indica que,
“con periodicidad trimestral, o autométicamente en caso de gravedad, se
trasladard al Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo, un informe so-
bre las conclusiones a las que se haya llegado en los casos que hayan se-
guido el presente protocolo durante ese periodo de tiempo, asi como las
actuaciones y/o sanciones impuestas”.

Como vemos, mds que una evaluacién de la eficacia global del protoco-
lo, se trata de una medida de control de la eficacia de la actuacidn llevada
en cada caso, aunque indirectamente permite lleva a cabo esa evaluacién
global. Otros, en cambio, si prevén esta revisioén periédica.

REDCELM MIEIOID’D ELO"MON CONCRECIONENEL  PRACTICA PRAcTICA
icTico MODELO CONFORME DESVIADA
) P csIC
Ambito Funcional Toda forma de acoso P Industria PAGE
Quimica P. Grupo Rodilla
zf‘;';;cc:c?;n de Extensa o no Universidad P AGE
e restrictiva Jaume I P.CSIC
Inclusion de un
Compromiso compromiso de la P. Universidad
politico direccién conla Sevilla
(Declaracion) erradicacion del Casi todos P. Universidad
acoso Alicante
Procedimientos de P. Universidad
Enfoque tipo eminentemente | Sevilla
dom 1?1 . preventivo, no de P csIC P. Universidad
mera “gestion de P Industria de Alicante
recursos humanos” Quimica
Procedimiento
de doble fase,
Tipo de Soer:;i’c :.i;:f Egnal P. Univeritat P Empresas del
procedimiento extrajudicial de Jaume I Grupo REPSOL
conflictos, nunca
disciplinario
Favor hacia los L
Papel de los rocedimientos P. Empresas P. Universidad
representantes de Z evociados v de Grupo REPSOL | de Alicante
los trabajadores e povictoada | P ALLIANZ P. Universidad
£ P P de Sevilla
Exigencia de
un catdlogo de
Garantias garantias para Casi todos
juridicas todos los sujetos
intervinientes
Primacia de la
Naturaleza del CHREEH G Casi todos P. Universidad
B con aperturasala .
organo gestor de Alicante
externa
Proteccion integral,
incluyendo
asistencia a Muv pocos
Alcancedela lavictimay su yp P. MAPFRE
tutela restitucion de P ALLIANZ
condiciones previas
Inclusion de
Control de mecanismos para Casi ninewuno P. PARADORES,
Eficacia evaluar la eficacia & S.A.
del protocolo
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5. Reflexion Final

Sin perjuicio de la conveniencia, a nuestro juicio de la necesidad, de
establecer un plan institucional orientado a crear los incentivos necesa-
rios para que implantar un procedimiento de gestién preventiva de los
conflictos de riesgo psicosocial asociados a la violencia moral en el traba-
jo no sea algo residual, casi episédico, sino una realidad relevante en el
plano estadistico -ntimero-, entendemos tan significativo como es avan-
zar en enfoques cualitativos. El objetivo es disponer de herramientas, lo
mas faciles, asequibles y flexibles que podamos, para conformar una ima-
gen mds precisa —fiable- del grado de eficacia de la experiencia espafiola
tenida hasta ahora en torno al desarrollo de protocolos de gestiéon “pre-
ventiva” de situaciones de conflicto psicosocial asociadas a procesos,
reales o presuntos, de acoso moral en el trabajo —y otras formas de aco-
SO-.

Ademads, el beneficio de utilidad o eficacia de un protocolo de este tipo
debe también calibrarse atendiendo a su dimensién colectiva y disuaso-
ria. Esto es, partimos de una configuracién, conforme al modelo tipo-
normativo —que se recuerda una vez mds no es ideal, sino resultado del
filtrado de experiencias practicas exitosas en varios paises de la UE- que
hace primar el enfoque preventivo y participado de los procedimientos
internos de gestion del acoso, por lo que no bastard para determinar su
eficacia con que existan y acttien, e incluso adopten soluciones en tiempo
razonable, sino con su capacidad de promover un cambio de las condicio-
nes de trabajo que propician, o facilitan, esas situaciones. Asimismo, su
existencia deberia disuadir de estas conductas y, en todo caso, concien-
ciar a la organizacién para el disefio de politicas mds eficaces en orden a
reducir este tipo de conflictividad, incluso por eficiencia. En todo el pro-
ceso, sin margen de error alguno, la negociacién colectiva, no ya sélo la
de empresa, sino la del sector estatal -y por qué no, también la provincial,
a pesar del jaque actual tras sendas reformas, la de 201 y la de 2012-, esta
destinada a tener un papel mucho mds relevante que en el pasado.

de Riesgos Psicosociales de Andalucia
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En el niimero 1 de esta Revista Tematica, el Observatorio Andaluz de
Riesgos Psicosociales -LARPSICO- nos pidi6é que efectudramos un estu-
dio, hasta el momento no ensayado en ningin otro 4mbito, ni profesional
ni cientifico, sobre el tipo y situacion de la experiencia préctica que habia-
mos tenido en materia de evaluacién de riesgos psicosociales en los luga-
res de trabajo, asi como, en su caso, de la actividad preventiva que habia-
mos realizado estos afios, sobre todo desde el inicio de la crisis, el afio
2008. A partir de ahi, se disefi6 una especifica actividad de cooperacién
continuada entre nuestra Sociedad Preventiva y el LARPSICO, en el mar-
co de un proceso mucho mads amplio de colaboracién entre este dispositi-
vo de investigacién, informacion, divulgacion y cultura preventivas para
estos singulares riesgos de la Junta de Andalucia, y los principales opera-
dores del sector de la prevencién de riesgos, a fin de avanzar en una ma-
yor capacidad de conocimiento en torno a la experiencia de accién pre-
ventiva en la Comunidad de Andalucia y sobre estos relevantes riesgos
de cardcter laboral, desde hace tiempo ya algo mds que emergentes.

Si aquél primer Informe llegaba hasta finales de 2009 y principios de
2010, en el que ahora se incluye se revisa, y se hace balance, de la evolu-
cién experimentada a tal fin desde aquél tiempo hasta finales de 2011, que
es el periodo abarcado por este segundo informe. A fin de que pueda
mantenerse una mayor visibilidad de los cambios experimentados hemos
preferido mantener la estructura y contenidos del anterior, si bien, como
es natural, actualizando los datos cuantitativos. En este sentido, una mera
comparacién de un Informe y otro evidenciard con nitidez las diferencias
en ese plano. No obstante, y mds alld de esas diferencias cuantitativas,
por la ampliacién, cierto que a ritmo demasiado lento, lo que sin duda
estd incidido también por la crisis, se verd que, lamentablemente, las con-
clusiones no difieren apenas, en lo cualitativo, de lo que se concluy6 en el
primer Informe.

Ciertamente, las nuevas expectativas que se abren con la actual Cam-
pafia Europea de Evaluacién de Riesgos Psicosociales, asi como con la
aprobacién inminente de una Guia Oficial por parte de la ITSS en mate-
ria, permiten confiar en que en este afio, o al menos en el préximo halla-
remos algtn cambio mds cualitativo al respecto. Por lo que en el siguien-
te Informe podremos, quizds, dar una imagen menos continuista y algo més
innovadora, asi lo deseamos, de la situacién. De momento, debemos ajustar-
nos a radiografiar una realidad que apenas ha experimentado cambios cua-
litativos, como se ha indicado. Y cuyos datos son los siguientes.

Siguiendo con lo expuesto anteriormente, el criterio establecido para
este trabajo ha sido, estrictamente idéntico que el anterior, el de interven-
ciones en las que se haya realizado una evaluacién de riesgos psicosocia-
les especifica o nivel avanzado siguiendo los pardmetros que establece el
INSHT y la ITSS. Para ello hemos de matizar inicialmente lo siguiente:

- Hemos seleccionado aquellas evaluaciones en las que se cerraron
como minimo realizando dos fases del ciclo de intervencién, es decir,
evaluacién y propuesta de medidas correctoras con planificacién.

- Hemos seleccionado aquellas con menos de 250 trabajadores.

- Hemos seleccionado independientemente del sector, el criterio es que
nos haya parecido interesante aportar las evaluaciones para estas jornadas.

En el siguiente cuadro exponemos los datos bésicos de las mismas
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Sector / Actividad

Tamafio

N° de
puestos

Causadela
evaluaciéon

Métodos empleados
dentro de nuestro
procedimiento

Industria
aeronautica

Residencia
Ancianos

Aseguradora

Administracién
Publica

Industria
Alimentaria

Envasadora
de productos
alimenticios

Residencia
Ancianos

Industria
Vitivinicola

Industria

42

33

37

50

109 (2)

146

21

78 (19)

26

12

Identificacién
Indicadores
de riesgo en
evaluaciéon
inicial

Requerimiento
de Inspeccién

Requerimiento
de Inspeccién

Requerimiento
de Inspeccién

Requerimiento
de Inspeccion

Requerimiento
de Inspeccién

Requerimiento
de Inspeccién

Requerimiento
de Inspeccién

Requerimiento
Inspeccion

FPSICO +
Entrevistas claves
+ Entrevistas de
comprobaciéon

FEMCVT
complementada
con las preguntas
de acoso de INSL,
TL Melia y Escala
Bornout Maslasch +
Entrevistas claves
+ Entrevistas de
comprobacion

FEMCVT +INSL
complementada
con TL Melia +
Entrevistas claves
+ Entrevistas de
comprobacién

FPSICO+ Inventario
Leymann +
Entrevistas claves

+ Entrevistas de
comprobaciéon

FEMCVT +INSL
complementada
con TL Melia +
Entrevistas claves
+ Entrevistas de
comprobacion

FEMCVT
complementado con
el cuestionario de SL
del INSHT, la escala
de TL Meliayla
Escala de Conflictos
Interpersonales
delaA.N.A.C.T. +
Entrevistas claves

+ Entrevistas de
comprobacion
FEMCVT
complementada
con el Inventario de
Bornout de Maslach,
el cuestionario

de TL Melia y las
preguntas del INSL
referidas a acoso +
Entrevistas claves

+ Entrevistas de
comprobacion

FPSICO +
Entrevistas claves
+ Entrevistas de
comprobacion

FPSICO +
Entrevistas claves
+ Entrevistas de
comprobacion

Sidero - metalurgia

Requerimiento
Inspecciéon

INSL complementado

con Cuestionario de TL

+ Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobacion

Quimico

Ayuntamiento
Administracién
Local

Aseguradora

Servicios

Quimico

Agencia Publica

Residencia
Ancianos

Comercio al por
mayor

Comercio al por
mayor

Industria

Industria
Alimentaria

Servicios hoteleros

Comercio/
Taller reparaciéon

80

123

166

120

90

18

39

59

64

144

28

21

12

11

Solicitud CSyS y
empresa

Solicitud del CSyS

Solicitud empresa

Solicitud empresa

Solicitud empresa

Requerimiento
Inspeccion

Requerimiento
Inspeccion

Solicitud del CSyS

Solicitud del CSyS

Solicitud empresa

Requerimiento
Inspeccion

Solicitud empresa

Requerimiento
Inspeccién

ISTAS21 + Entrevistas
claves + Entrevistas de
comprobacion

EPSICO + Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobacion

EPSICO + Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobacion

ISTAS21 + Entrevistas
claves + Entrevistas de
comprobacion

Encuesta de indicadores
psicosociales a través del
Reconocimiento Médico
Periédico

INSL complementado

con Cuestionario de TL

+ Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobacion

FEMCVT complementada
con el Inventario de Bornout
de Maslach, el cuestionario
de TL Melia y las preguntas
del INSL referidas a acoso

+ Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobaciéon

FPSICO + Cuestionario

de TL Melia + Encuesta de
Satisfacciéon Laboral del
INSHT + Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobaciéon

FPSICO + Cuestionario

de TL Melia + Encuesta de
Satisfacciéon Laboral del
INSHT + Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobaciéon

FPSICO + Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobacion

EPSICO + Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobacion

FPSICO + Cuestionario de TL
de Melia + preguntas de acoso
del INSL + Encuesta basica de
trabajo a turnos y nocturno
de SPFREMAP + Escala de
Conflictos Interpersonales
dela A.N.A.C.T + Entrevistas
claves + Entrevistas de
comprobacion

FPSICO + Cuestionario de

TL Melia y las preguntas

del INSL referidas a acoso

+ Entrevistas claves +
Entrevistas de comprobacion
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A continuacién se presenta los graficos y tablas de calificacién de los
riesgos, medidas e intervencion si las hubiere, por motivos de evitar aso-
ciaciones que puedan vulnerar el anonimato de la informacién presenta-
da se exponen por separado y en orden totalmente aleatorio, exponiendo
conceptos generales sin los matices asociados a la condicién del riesgo, al
puesto o la empresa:

Calificacion

ETOLERABLE
B MODERADO
W SIN CALIFICAR

Sintesis de medidas correctoras acordadas y planificadas:

Principales medidas propuestas y planificadas

Establecer sistemas de actuacién de los responsables o personal que
se designe como mediador en conflictos, recurriendo a figuras de aseso-
ramiento en intermediacién laboral de instituciones de Salud Laboral
Autondémicas, definiendo de modo claro las funciones y alcance de di-
cha actuacion, se trata de establecer un proceso de mediacién laboral en
el &mbito de la empresa para poder buscar soluciones a los conflictos
existentes (9).

Ampliar y concretar los procedimientos y pautas de asignacion de la
carga de trabajo (10)

Ampliar, mejorar y desarrollar la formacién continua proporcionada
a los trabajadores (7)

Ampliar y mejorar la informacién acerca del apoyo institucional es-
pecifico, especialmente, para las personas en situaciones de cambio,
profesional, social, o familiar, asi como para y la prevencién de los con-
flictos interpersonales que pudieran producirse, transmitiendo infor-
macién acerca del Servicio de Ayuda a los Empleados (2)

Ampliar y mejorar los procedimientos escritos sobre los criterios de
“valoracion del mérito” (9)

Definir funciones, métodos a seguir y competencias necesarias / ta-
reas y procedimientos de trabajo en todos los puestos / clarificando el
organigrama de la empresa (3)

Mejorar la descripcién de tareas / procedimientos de trabajo (3).

En el puesto x informar del procedimiento de trabajo de modo claro
y conciso (5)

En el puesto de x mantener reuniones periddicas para fomentar la
comunicacién y el intercambio de experiencias con los diferentes equi-
pos de trabajo (2).

Establecer criterios fijos en los objetivos que se deben alcanzar en el
puesto x, informando de ello a todos los trabajadores.

Difundir e informar sobre el procedimiento de prevencién y actua-
cién ante situaciones de Hostigamiento Psicolégico y/o Acoso Laboral,
del que la empresa dispone (8).

Establecer procedimiento de prevencién y actuaciones ante situacio-
nes de Acosos Laboral (16)

Mejorar el protocolo de actuacién en situaciones de agresion.

Fomentar la participacion de los trabajadores en las dreas que afectan
a su trabajo (6)

Formar en HHSS, Liderazgo a los puestos de responsabilidad (18)

Formar en HHSS, Liderazgo y Gestién de conflictos a los puestos de
responsabilidad (8)

Informar a todos los trabajadores del organigrama de la empresa y de
las funciones de cada puesto de trabajo.

Mejorar la comunicacién de los cambios significativos que se plan-
tean en la organizacién, interdepartamental / interna / sobre los cam-
bios estructurales / pautas para la comunicacién de quejas / vertical
ascendente / fomentando la participacion de todos / fomentar la pro-
mocién interna / participacion y la comunicacién intra e interdeparta-
mental / canales comunicacién formal entre el centro de trabajo y cen-
tral / participacion de los trabajadores (15).

Establecer un procedimiento para la comunicacién de errores e inci-
dentes.

Mejorar la formacién en tareas de nueva asignacion.

Proporcionar formacién a la plantilla en el afrontamiento de situacio-
nes de agresion.

Proporcionar formacién especifica a toda la plantilla en trabajo noc-
turno (2)

Proporcionar formacién para gestionar el estrés y las emociones (5)

Proporcionar formacién en Atencién al Pablico (3)

Establecer grupos de consuelling, debriefing por puesto de trabajo o
interdisciplinar.

Establecer un procedimiento de evaluacién genérico para todos los
centros de trabajo del grupo.

Incluir en el plan de formacién continua una formacién minima para
cada trabajador independientemente de la experiencia de éstos.

Recomendamos realizar un estudio sobre la organizacién del tiempo
de trabajo.

Estudiar la actualizacién de medios y equipos de trabajo dotados en
la empresa.
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Informar de la existencia de un Cédigo de Normas éticas y Conducta
empresarial (2)

Asegurar la existencia de descansos adecuados entre turnos.

Informar por parte del Departamento de RRHH del organigrama de
la empresa.

Mejorar y facilitar la comunicacién de los trabajadores con la central
de la empresa.

Establecer todas las medidas de seguridad necesarias para minimi-
zar los riesgos relacionados con la violencia en el lugar de trabajo deri-
vados de posibles atracos o hurtos.

Establecer reconocimiento de indicadores de riesgos psicosociales y
salud psicolégica vinculada a las condiciones de trabajo de forma peri6-
dica dentro de la planificacién del drea de vigilancia de la salud en la
organizacion (11).

Por ultimo exponemos en cudntas de ellas hemos realizado la tercera
fase de la intervencién psicosocial que consiste en llevar a cabo las medi-
das propuestas y su seguimiento:

Si ha habido intervenciones posteriores a la evaluaciéon (Formacion,
reuniones, acciones de mejora) en las que hayamos participado o sepa-
mos que han hecho porque nos han informado

No tenemos informacién (14)
Si, se han planificado todas las medidas propuestas (3)

Si, se han mantenido reuniones con delegados de prevencién, CSyS
y departamento de RRHH, se han iniciado acciones formativas, estd pen-
diente de planificar el resto de medidas preventivas propuestas (3)

Si, se han mantenido reuniones con los interlocutores de la empresa
y los delegados de prevencién, estd pendiente de planificar las medidas
preventivas propuestas (3)

Conclusiones

A la vista de la representacion gréfica y numérica anterior de la reali-
dad de la evaluacién de riesgos psicosociales en Andalucia, en la muestra,
como es obvio, que nos corresponde a nosotros, por nuestra actividad
-pero que no difiere mucho de la que arroja el contraste con la realizada
con el resto de las principales operadoras del sector preventivo en este
dmbito-, las conclusiones que se pueden alcanzar son més que evidentes
y, como se dijo al inicio de este segundo informe de actualizacién, apenas
se apartan un dpice de lo que observamos en el anterior, con lo que se
confirma esa lentisima evolucién de esta actividad indicada. Como se
recordard, los datos més relevantes son

a) De todos es sabido que el sector ptblico, por tratarse de una activi-
dad de servicios sobre todo y basarse en un uso intensivo de personal
-al menos hasta la aplicacion de fuertes reajustes en sus plantillas-,
tiene una mayor incidencia en los riesgos psicosociales. Sin embargo,
en nuestra actividad, seguimos sin notar esa prevalencia, de modo que
no se produce una preponderancia del sector ptblico en nuestra activi-
dad como SP Ajeno. Ahora bien, lo que si se ha detectado, es una cierta
redistribucién de actividad en los sectores privados, pues si en el pri-
mer informe nuestra actuacién evaluadora se centraba en el tipico sec-
tor industrial, con casi un 50% de las evaluaciones realizadas, en estos
dos afios el sector mds relevante es el de Servicios, que ha pasado de
un 36% a un 48%, lo que es l6gico en la estructura econémica y pro-
ductiva de esta Comunidad, mientras que la Industria ha pasado a re-
presentar un 39%.

El cambio en la distribucién de actividades preventivas es natural,
pues todos los Estudios disponibles y maés fiables evidencian que es en el
sector servicios donde se da una mayor prevalencia. No obstante, el in-
dustrial sigue siendo considerable.

b) Las evaluaciones de riesgos psicosociales de nivel avanzado han se-
guido una evolucién andloga en todas las empresas, abarcando las de
todos los tipos de tamafio y de empresa.

En consecuencia, sigue siendo cierto que nos encontramos con especia-
les dificultades para ajustar las metodologias a los diferentes tamafios de
las empresas, pese al esfuerzo hecho al respecto por el Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo para promover modelos més adap-
tados a las concretas realidades en que se concretan las organizaciones
evaluadas. Por tanto, se revelan como especiales las dificultades metodo-
l6gicas de intervencién para poder mantener aspectos tan claves en todo
proceso como el anonimato, la voluntariedad y la confidencialidad de las
informaciones obtenidas, teniendo que recurrir a la agrupacién por cen-
tros de trabajo pudiendo existir sesgos relevantes en el andlisis cuantita-
tivo y en el andlisis cualitativo al percepcién de intromisién psicoldgica
es mayor (Empresario y trabajador). Nuestra progresiva y mayor expe-
riencia nos lleva a ratificarnos en nuestra propuesta de que se atienda
sobre todo a “encuestas por centro”, y no a “cuestionarios por puesto”,
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aunque la regulacion normativa no sea clara al respecto. En todo caso, y
como ya se dijo en el informe anterior, nuestra recomendacién, y nuestra
apuesta, es siempre ir a otras técnicas cualitativas, que complementen las
cuantitativas, de modo que se atiende también los enfoques de la obser-
vacion, la entrevista y la evaluacién técnica del conjunto de los elementos
organizativos - centro, drea o puesto de trabajo-.

¢) La mayor parte de las evaluaciones de riesgos psicosociales realiza-
das se siguen produciendo a demanda reactiva de la empresa que, tras
ser requerida por la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social para ello,
decide contratar los servicios a tal fin de una entidad ajena. En conse-
cuencia, sigue siendo vdlida para el presente lo que se dijo hace dos
afios, y es que una actuacién reactiva de este tipo implica que existe
una alta probabilidad estadistica de que pueda estar teniendo lugar
algo mds que un riesgo en esa organizacién. Ahora bien, un dato es
muy relevante: ya no son el 63% sino el 54%.

Este dato es muy significativo, porque implica que, muy lentamente
cierto, pero de modo apreciable, encontramos una mayor concienciacién
de los empresarios en torno a la necesidad de cumplir con esta obligacién
preventiva, bien directamente bien por la mayor actuacién o incidencia
de la actividad de los interlocutores sociales. En un caso u otro se eviden-
cia esa mayor presencia de la conviccién o la necesidad de avanzar en la
actividad preventiva también para estos riesgos. Aunque todavia es
pronto para dar una lectura precisa e inequivoca a este dato, si es posible
poner de relieve cémo de estar ante una tendencia consolidada y en au-
mento nos encontrariamos con un clima mucho mds favorable, de modo
que podria también avanzarse en mejoras cualitativas en este &mbito. No
es lo mismo intervenir en un momento que en otro.

d) Por eso, como dijimos en el anterior informe, es mds dificil realizar
una buena labor de prevencién si, precisamente, los mecanismos de
prevencion primaria de los riesgos psicosociales brillan por su ausen-
cia, bien por falta de implantacién en sentido total —ausencia absoluta-,
bien por un deficiente desarrollo, integraciéon y seguimiento de las
medidas disponibles, o simplemente, como también se dijo, por errores
en los andlisis inicial de indicadores de riesgo psicosocial. Como he
manifestado ello conlleva intervenir bajo presién de plazos de tiempo,
en situaciones de clima laboral anémalo, y con resistencias relevantes
ante el miedo a las consecuencias econémico administrativas de la in-
tervencion.

Por lo que respecta a la delicada -por ser a menudo conflictiva- cues-
tién de la eleccién del “método de evaluacién” tampoco ha habido cambio
alguno, de modo que no han aparecido nuevos métodos que desplacen a
los anteriores, con lo que, sin perjuicio de la revisién que esos métodos
han experimentado, y que hemos seguido, la continuidad es también aqui
la ténica dominante. Este factor, aunque pueda evidenciar un cierto es-
tancamiento en la mejora o en el perfeccionamiento de esta importante
labor preventiva, también tiene elementos positivos, en cuanto evidencia
la consolidacién de ciertos métodos por encima de otros y, por tanto, la
eliminacién de los poco fiables.

En este sentido, los métodos principales utilizados son los que reco-
miendan tanto el INSHT como la ITSS: el Fpsico del INSHT, el Istas21 de
ISTAS, el Cuestionario Navarra del Instituto Navarro de Salud Laboral, y
la escala sobre el estrés en el trabajo de la Fundacién Europea para la Me-
jora de las Condiciones de Vida en el Trabajo (FEMCVT). Aunque se ha
sido muy respetuoso con las condiciones de uso, a fin de no alterar las
condiciones de fiabilidad y validez, es evidente que en su aplicacién no se
puede ser inflexible, por lo que se han cumplimentado en cada caso en
funcién de los riesgos previos detectados tanto como de las demandas de
la inspeccién la empresa y los delegados de prevencion.

Naturalmente tampoco ha cambiado la problemdtica de las PYMES,
protagonistas del escenario econémico-productivo espafiol y andaluz,
por ser el tipo de organizaciéon mds extendida en nuestro tejido empresa-
rial, que exigen atender a sus caracteristicas y a sus peculiaridades en el
empleo de los métodos. Por ello seguimos convencidos de la utilidad de
que combinar cuestionarios que permiten un andlisis cuantitativo y des-
criptivo, con otros que permiten un andlisis o bien sélo cuantitativo o
bien sélo descriptivo. Esto es asi porque consideramos imprescindible
adaptarnos al contexto de organizacién que nos solicita la evaluacién y a
las demandas especificas de la misma, teniendo en cuenta los temas de
confidencialidad y gestién de la informacion, con el fin de poder acotar y
realizar informes que sean practicos en cuanto a las conclusiones y medi-
das que de ellos se extraigan.

e) Un aspecto especialmente relevante para la eficacia de la accién eva-
luadora y que tampoco hemos podido, hasta ahora, perfeccionar de
modo significativo, es el relativo a los desajustes que se producen entre
los resultados del andlisis cuantitativo y los del andlisis cualitativo
basado en entrevistas. Asi, en un 58% de ellos el nivel de riesgo obte-
nido de los cuestionarios es Tolerable, mientras el deducido de las en-
trevistas es Moderado. De nuevo, sin embargo, y dentro de esa ralenti-
zada evolucién y mejora de estos procesos, hay que poner de relieve
que se aprecia una leve variacion, pues hace dos afios era del 60%.

Sigue siendo cierta, pues, al menos por la constatacién con la realidad
numérica, la conveniencia de evitar la ecuacién, tan simple como equivo-
cada, de que evaluar los riesgos psicosociales es pasar un cuestionario. El
valor que adquieren las entrevistas individuales clave o de comprobacién
en las evaluaciones de nivel avanzado aumenta. De ahi que se constante
que si dnicamente hubiéramos hecho una anamnesis a través del cuestio-
nario, fuera éste cual fuese, podriamos haber obtenido un porcentaje
muy elevado —por tanto preocupante- de “falsos positivos” —conformidades
meramente formales- y concluir que en dichos puestos y organizaciones
de trabajo no existen riesgos significativos. A dia de hoy, los trabajadores
que participan en las evaluaciones siguen considerando un entorno mds
seguro de cara a la exposicién de su percepcién de los riesgos psicosocia-
les el contexto de la entrevista personal, si bien es cierto, que en los cues-
tionarios las medias estadisticas y las agrupaciones de puesto en algunos
casos podrian explicar estas discrepancias. La conclusién es obvia, aun-
que aparezca ya como un auténtico tépico: debemos profundizar en la
formacién, implantacién y desarrollo de modelos de intervencién psico-
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social vdlidos y fiables que nos permitan encontrar razones técnicas en
las discrepancias y evitar que los técnicos puedan cometer errores rele-
vantes.

f) En cuanto a las medidas preventivas, y al margen de la reduccién del
sesgo en las mismas por la reduccién del nimero de evaluaciones deri-
vadas de la actividad inspectora, siguen predominando las que tienen
que ver con aquellos aspectos méds vinculados a la exposicién social de
los trabajadores (violencia, acoso y conflicto).

En todo caso, las medidas preventivas abordan los riesgos principales
detectados en cualquier tipo de organizacién, PYME o Gran Empresa:
fatiga mental (disefio de tarea, asignacién de cargas, etc.), distrés sociola-
boral (problemas de comunicacién, informacién, promocién y formacion),
problemas vinculados a los estresores organizacionales especificos de
cada organizacién (fundamentalmente liderazgo disfuncional) y proble-
mas en las relaciones personales (Acoso y conflicto).

Merecen especial atencién dos temas criticos el incremento de la nece-
sidad de intervenir en mediacién de conflictos en las organizaciones y la
falta de habilidades sociales y de gestién de personas que poseen los
mandos en las PYME. En este sentido, y en términos andlogos a los resul-
tados derivados de la conocida Encuesta ESENER, estd claro que lo mds
requerido en una mayoria de casos es la formacién y el seguimiento pos-
terior.

En todo caso, el problema mayor aqui es la limitada eficacia preventiva
de las mismas. La implantacién y seguimiento de medidas s6lo ha tenido
éxito en un 13%, mientras que en un 26% lo habrian tenido sélo parcial-
mente, del resto, de la mayoria, el hdndicap estd en el extremado descono-
cimiento que se tiene: en un 61% no se dispone de informacién. Este he-
cho nos sitaa ante la enorme dificultad que poseemos para poder realizar
la tercera fase de la intervencién psicosocial. Existen aiun muchas barreras
que superar para que se comprenda que la evaluacién no es un mero tra-
mite, sino que supone un elemento de mejora continua de las condiciones
laborales que incrementard el rendimiento, la salud y la satisfaccién labo-
ral y por tanto la productividad, y disminuiréa el absentismo, la conflicti-
vidad y la insatisfaccién. En consecuencia, es manifiesto que debe ser
esta tarea la que exige una especial atencién para el inmediato futuro,
por cuanto se deben establecer sistemas de seguimiento continuado y la
posibilidad de revisién de las medidas, segtin el célebre ciclo de control
preventivo global.

En suma, este méds de afio y medio mediado entre un informe y otro no
nos ha permitido transitar desde una limitada, en lo cuantitativo, y reac-
tiva, en lo culatiativo, evaluacién. No obstante, serfa injusto y erréneo
afirmar que no ha habido evolucién, o incluso progreso, lo que resulta
mads llamativo en época tan critica como la que se vive desde 2008. Pero
en virtud de las campafias de informacién, la actuacién rigurosa de la
inspeccién de trabajo, la encomiable labor de los Institutos Nacionales y
Autondémicos de Salud Laboral, el trabajo constante y cualificado de los
sindicatos a través de sus delegados y de sus técnicos, la actitud més fa-
vorable de los empresarios, puede decirse que, lentos pero, nos movemos,
y en la buena direccién (“eppur si muove”).

Obsegflatorio de
Experienciasf Practicas
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Introducciéon

Conforme a la mayor parte de los Informes Internacionales dispo-
nibles, asi como también segun las diferentes Encuestas de Condiciones
de Trabajo, nacionales y europeas, el sector de los servicios sociales apa-
rece entre los que mayor prevalencia tienen de los riesgos psicosociales.
Este sector se caracteriza por la presencia de un amplio conjunto de em-
presas que, no obstante su naturaleza privada, trabajan en el marco de
acuerdos de colaboracién con Administraciones Puablicas. Por lo tanto, si
bien precisan de un niimero relativamente significativo de personal, dada
la actividad, que es intensiva el en recurso a personas que prestan servi-
cios de este tipo a cambio de una retribucién, no suelen ser de un gran
tamarfio. Por eso, presentan singularidades que merece la pena resaltar.
De ahf que se haya elegido una experiencia preventiva de riesgos psico-
sociales en este dmbito.

Breve descripcion de la situacion previa de la empresa

El Centro de Servicios Sociales de referencia cuenta con una plantilla
de 25 trabajadores. Por lo que hace al reparto de puestos de trabajo aten-
diendo a variables de género, 20 de esos puestos son ocupados por muje-
res, y 5 por hombres.

En funcién de la informacién facilitada por la empresa y dado que el
objetivo que se persigue es tener conocimiento de posibles condiciones
laborales desfavorables, el estudio se hace extensivo a los siguientes pues-
tos de trabajo:

a) trabajador/a social,

b) coordinador/a, trabajador/a familiar,

¢) educador/a social,

d) psicélogo/ay

e) personal de administracién y servicios.

En el informe de evaluacion de riesgos (afio 2009) del centro de trabajo
se identifican factores de riesgo de origen psicosocial relacionados con el
contenido del trabajo y la realizacién de la tarea en los puestos de trabajo
adscritos al drea organizativa de Trabajo Social. En dicho informe se reco-
mienda a la empresa realizar la evaluacién de factores psicosociales en
los puestos del drea organizativa de Trabajo Social.

Razones por las que se intervino -peticion empresarial tras el
requerimiento previo de la ITSS-

Tras visita de la ITSS al centro de trabajo, y en la que se entrevista a los
trabajadores adscritos al puesto de trabajo de “trabajador/a social”, se re-
quiere por el inspector de trabajo actuante la evaluacion de riesgos psicosociales
en todos los puestos de trabajo adscritos al Centro de Servicios Sociales,
requerimiento que se traslada por la empresa a la Sociedad de Prevencién
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con la que tiene contratada la actividad preventiva, en este caso, la Socie-
dad de Prevencién de Fraternidad Muprespa, a fin de que realice la eva-
luacién de factores psicosociales. Mediante este estudio se pretende la
obtencién de informacién para detectar condiciones desfavorables que
estdn en el origen de la aparicién de determinadas conductas y actitudes
inadecuadas en el desarrollo del trabajo y de determinadas consecuen-
cias perjudiciales para la salud y para el bienestar del trabajador.

Procedimiento de actuacion evaluadora de los riesgos
psicosociales

Antes de llevar a cabo la selecciéon de la metodologia a emplear, y en
aras de hacer efectivo el principio de participacion de los trabajadores,
que exige la norma, se mantiene una reunién con el “Comité de Seguri-
dad y Salud en el Trabajo”. Tras esa reunién, se acuerda realizar la eva-
luacién de riego psicosocial requerida por la ITSS, y se elige como meto-
dologia de evaluacién el método F-PSICO de evaluacion de factores
psicosociales del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
La evaluacion se hace extensiva a todas las dreas y puestos dependientes
del Centro de Servicios Sociales.

Se establece un plazo de un mes para realizar la evaluacién y durante
este periodo se realizan las siguientes actuaciones:

- Reunién con la Direccién del centro de trabajo y Delegado de Preven-
cién a fin de recabar los datos previos necesarios de puestos y tareas.
Asimismo se procede a entregar informacién sobre el método de eva-
luacién y se programa la fecha para la aplicacion del cuestionario.

- Informacién previa a los trabajadores mediante nota informativa.

- Para la aplicacion del cuestionario se intent6 la normalizacién de las
condiciones de aplicacién. Con el fin de garantizar que todos los traba-
jadores recibieran la misma informacién y dadas las caracteristicas de
funcionamiento del centro de trabajo, se programaron 3 convocatorias;
de 09 a 12 horas. A fin de conseguir un nivel de respuesta aceptable y
que éstas sean lo mds precisas y fiables posible se les recordé que el
cuestionario es anénimo; que deben responder con sinceridad y que la
finalidad de la aplicacién es el conocimiento del ambiente psicosocial
del trabajo en la empresa para identificar aquellos aspectos desfavora-
bles y promover su mejora.

- El cuestionario fue completado por 22 trabajadores de los 25 que
constituyen la plantilla del Centro de Servicios Sociales (participacién
del 88 %).

- Realizacién del informe, traslado del mismo y comentarios a la em-
presa.

Medidas preventivas

Entre las medidas preventivas propuestas de una manera especifica a
la empresa tras el proceso de evaluacién se encuentran:

- Programar el volumen de trabajo y el tiempo necesario para su desa-
rrollo (trabajadoras familiares y personal de administracion).

- Siempre que sea posible, aumentar el n° de trabajadores en aquellos
puestos y circunstancias que lo requieran por cantidad o dificultad de la
tarea.

- Formar e informar a los trabajadores que atienden a ptblico sobre
trato al publico y actuaciones en caso de conflicto con ptblico.

- Evitar situaciones que producen gran ansiedad como la realizacién de
tareas innecesarias o de tareas que no pueden realizarse.

- Definir de una forma precisa un plan formativo, aunque no sea inme-
diato, sino a medio-largo plazo, para todos y cada uno de los trabajadores
en funcién del puesto que ocupen. Se recuerda que un buen plan forma-
tivo desarrollard competencias y comportamientos adecuados a los que
se precisa para manejar de forma mds adecuada los eventuales conflic-
tos.

- Continuar con las medidas de compatibilidad de la vida familiar y
laboral que en su dia se emprendieron.

Mejoras producidas, en su caso, tras la intervencion

Hasta la fecha, y aunque se ha trasladado a la empresa la necesidad de
estudiar las conclusiones del informe e incluso de crear un grupo de tra-
bajo para planificar las medidas preventivas, no consta que se haya reali-
zado ninguna actuacién para mejora de las condiciones de trabajo.

En suma, se detecta una realidad ya apreciada con caracter general: si
es ya una realidad constatable la aceptacién por un creciente ntimero de
empresas, incluso de medianas dimensiones, la necesidad de llevar a
cabo la evaluacién, bien por el mayor rigor ahora exigido por la ITSS bien
por la propia conveniencia de cubrir este aspecto del sistema de obliga-
ciones preventivas, con lo que se avanzaria lenta pero de un modo inexo-
rable, no se produce el mismo progreso en la proyeccién operativa de esa
primera fase de accién
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Descripcion de la empresa:

Se trata de una mediana empresa, de 39 trabajadores, con una forma
juridica de Sociedad Limitada. Su objeto social es ofrecer atencién inte-
gral y vivienda permanente a personas con méds de 60 afios, que debido a
su problematica social, familiar y/o econémica, no pueden ser atendidos
en su domicilio y necesitan de ese tipo de servicios, ya sea de forma tem-
poral o permanente, donde se presta al mayor, una atencién integral.

Es un centro para personas asistidas, destinada a la atencién de mayo-
res con dependencia permanente, que necesitan de una asistencia conti-
nuada para la realizacion de las tareas de la vida diaria.

Situacion previa de la empresa antes de la realizacion de la
Evaluacion Especifica de Riesgos Psicosociales:

La empresa cuenta con un contrato de prevencion con la Sociedad de
Prevenciéon de FREMAP, contaba con una evaluacién inicial incluyendo
todas las especialidades, Seguridad, Higiene, Ergonomia y Psicosociolo-
gia Aplicada. En la inicial evaluacién no se habian detectado indicadores
de riesgo para realizar una Evaluacién de nivel avanzado en el drea de
Psicosociologia aplicada si bien se encontraban evaluados los factores de
riesgo psicosociales a los que se encontraban expuestos los trabajadores.

Tipo de Actuacion realizada

Se realiz6 una Evaluacién Especifica de Riesgos Psicosociales, utilizan-
do la Metodologia que sigue la Sociedad de Prevencién de FREMAP, que
incluye solicitud de documentacién a la empresa, realizacién de cuestio-
nario especifico y realizaciéon de entrevistas.

El método utilizado fue el siguiente:

- Encuestas adaptadas de la Fundacién Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo (1993).Fuente: Kompier.M.AJ. y
Mareelissen, F.H.G.. “Manual de estrés en el trabajo”. Amsterdam.
(1990). Modificada con parte de la Metodologia de evaluacién de ries-
gos: “Factores Psicosociales. Identificacién de situaciones de riesgo”.
Fuente: Instituto Navarro de Salud Laboral (2002).

- Inventario sobre burnout (Maslach) Instrumento en versién Espafiola
(ver Salanova et al.,, 2000) del MBI - General Survey Schaufeli, Leiter,
Maslach y Jackson (1996)

- Cuestionario de tensién laboral J.L. MELIA (1994)

Razones por las que se intervino:
Requerimiento de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social

Mejoras producidas:

Tras la realizacion de la evaluacién especifica se propusieron una serie
de medidas preventivas las cuales han sido todas planificadas por la em-
presa y de las cuales ya se han realizado las siguientes:
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- Se inform6 al 100% de la plantilla de los resultados de la evaluacion.

- Formacién Especifica en Liderazgo Preventivo a todas las personas
con responsabilidad en la empresa.

- Ejecucién e implantacién de un Protocolo de Actuacién ante situacio-
nes de acoso.

- Formacién especifica en Acoso al 40% de la plantilla.
- Se han definido las funciones del puesto de responsable de turno.

- Se ha aumentado el nimero de reuniones interdisciplinares.

Se han creado grupos de “counsuelling”’ dentro de la plantilla conduci-
dos por la psicéloga del centro

Se entendi6 que la préctica habitual del Counselling es una buena forma
de prevenir la aparicién de situaciones dificiles y emocionalmente des-
bordantes, segtin un factor de riesgos habitual o frecuente en este tipo de
actividades. El Counselling contempla tres tipos de habilidades: emocio-
nales (intra e interpersonales), de comunicacién y de motivacién para el
cambio. Por lo que ayuda tanto a los profesionales de la organizacién
como a la direccién misma a llevar del mejor modo tanto la actividad or-
dinaria cuanto las posibilidades de modificaciones.

Se encuentran planificadas:
- Formacién especifica en gestion del estrés al 100% de la plantilla.

- Formacién especifica en trabajo a turnos y nocturnos del 100% de la
plantilla.

- Formacién especifica en acoso al 60% restante de la plantilla.

- Formacién especifica en gestion de conflictos al personal con respon-
sabilidad del centro.

1 El Counselling (consejo o asesoramiento psicoldgico) es una relacion de ayuda entre un
profesional (counsellor) y una persona —normalmente cliente-, el cual realiza una demanda
ante una situacion del presente dificil de resolver por si solo. No es un “consejero”, no da
consejos, sino que constituiria una forma de acompariamiento por un profesional que permi-
te al cliente clarificar los elementos de la realidad y desarrollar su control, favoreciendo su
crecimiento personal y la toma de decisiones. El Couseling otorga al paciente el papel de
“conductor” (de su proceso salud-enfermedad) , y al profesional el de “facilitador” (“co-piloto”
de esa conduccion). Para un estudio mas detenido vid. BIMBELA, J.A. En
http://www.cfnavarra.es/salud/anales/textos/vol24/suple2/suple5a.html

LARA CARMONA Elena Maria
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Descripcion de la empresa:

Tiene 50 trabajadores, por tanto se trata de una mediana empresa. Su
forma juridica es compleja, porque se ordena en la forma de Agrupacién
de Interés Econémico (AIE). El Observatorio Astronémico de Calar Alto
es un emplazamiento de observacién astronémica en Almeria en la ac-
tualidad, comparten el Centro Astronémico Hispano Aleman A.LE.
(CAHA, AILE) y el Observatorio Astronémico Nacional (OAN), del IGN
de Espania.

Como soporte de estas instalaciones telescépicas, el CAHA, A.LE. dis-
pone de laboratorios y talleres donde se llevan a cabo las tareas de man-
tenimiento de telescopios y equipos de receptores. El CAHA, A.LE. man-
tiene la total propiedad de sus telescopios y demds instalaciones y equi-
pos. Dispone de su propia plantilla de personal cientifico, técnico y admi-
nistrativo.

Situacién previa de la empresa antes de la realizacién de la Evalua-
cién Especifica de Riesgos Psicosociales:

La empresa cuenta con un contrato de prevencién con la Sociedad de
Prevenciéon de FREMAP, contaba con una evaluacién inicial incluyendo
todas las especialidades, Seguridad, Higiene, Ergonomia y Psicosociolo-
gia Aplicada, en esta evaluacién inicial no se habian detectado indicado-
res de riesgo para realizar una Evaluaciéon de nivel avanzado en el drea
de Psicosociologia aplicada, si bien se encontraban evaluados los factores
de riesgo psicosociales a los que se encontraban expuestos los trabajado-
res.

Tipo de Actuacion realizada

Se realizé una Evaluacién Especifica de Riesgos Psicosociales, utilizan-
do la Metodologia que sigue la Sociedad de Prevencién de FREMAP, que
incluye solicitud de documentacién a la empresa, realizacion de cuestio-
nario especifico y realizacién de entrevistas.

El método utilizado fue el siguiente:

- FPSICO, método de Evaluacion versiéon 2.0 del INSHT (Instituto Na-
cional de Seguridad e Higiene en el Trabajo).

- Inventario de Leymann.
- Cuestionario de tensién laboral J.L. MELIA (1994)

Razones por las que se intervino:
Requerimiento de la Inspeccion de Trabajo

Mejoras producidas:

Tras la realizacién de la evaluacion especifica se propusieron una serie de
medidas preventivas las cuales todas han sido realizadas por la empresa:

- Se inform¢ al 100% de la plantilla de los resultados de la evaluacién.

- Formacién Especifica en Liderazgo Preventivo a todas las personas
con responsabilidad en la empresa.
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- Formacion Especifica en Gestién de Conflictos a todas las personas
con responsabilidad en la empresa.

- Ejecucién e implantacién de un Protocolo de Actuacién ante situacio-
nes de acoso.

- Formacién especifica en Acoso todo el personal con responsabilidad
en la empresa.

- Formacion especifica en Gestion del estrés al 100% plantilla.

- Formacién Especifica en Trabajo a Turnos y Nocturno al 100% de la
plantilla.

- Intervencién y solucién por parte de la direccién en resolucién de un
conflicto personal identificado a raiz de la realizacién de la evaluacién,
con el asesoramiento del especialista en psicosociologia aplicada.

- Se han definido las funciones del puesto de responsable de turno.

- Se ha potenciado la comunicacién entre el colectivo de astrénomos y
el resto de puestos de trabajo que componen la plantilla.

- Se comprobd la distribucién de las cargas de trabajo en el puesto de
trabajo de Manteniendo y Coordinacién.

- Por parte del Técnico Especialista se mantiene un seguimiento a tra-
vés de conversaciones con el responsable de la gestién de la prevencién
de riesgos laborales en el centro de trabajo.

Dr® RIVAS VALLEJO, Pilar
Profesora Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Barcelona

SUMARIO

1. Introduccioén: del andlisis teérico a la evaluacion
2. Anadlisis cuantitativos
3. Anadlisis cualitativos

4. Andlisis de eficacia prdctica
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1. Introduccion: del analisis tedrico a la evaluacion empirica

Los juristas estamos habituados a una metodologia analitica de las
realidades que estudiamos, por lo general normas. Nuestro objetivo prin-
cipal suele ser el verificar cudl es el marco regulador de una determinada
realidad y si el entero sistema de fuentes, no sélo la norma legal, sino
también las extra-legislativas, como la negociacion colectiva o la jurispru-
dencia, se adectian o no a las demandas de solucién préctica de la ciuda-
danfa, en mi caso de los trabajadores. Pocas veces, sin embargo, profun-
dizamos mds en una dimensién empirica del conocimiento de los dispo-
sitivos reguladores, a fin de analizar su impacto real. Este riesgo de
mantenerse fracturados entre una imagen normativa —teérica- y otra so-
ciolégica —real- es mds peligroso cuando quienes deben dar respuesta
efectiva a los problemas prefieren apostar por soluciones formales en vez
de disefiar y poner en prdactica dispositivos eficaces para resolver tales
problemas, de una manera satisfactoria para los intereses en juego.

De ahi que haya resultado especialmente interesante analizar, a través
de la seleccién de una pequefia, pero representativa, muestra de recientes
protocolos sobre gestién del acoso en los lugares de trabajo, y mds concre-
tamente en la Comunidad Auténoma de Catalufia, asi como algin otro
de un dmbito geogréfico préximo. Con ello se quiere dar mayor solidez al
andlisis de dispositivos sin duda innovadores, pero de cuya eficacia real
apenas se tiene noticia. El excesivo formalismo que ha venido estando
presente en el &mbito de las acciones preventivas estd igualmente presen-
te, amenazador, en este dmbito. En consecuencia, no puede valer todo,
sino que es muy importante desarrollar sistemas de recogida de informa-
cién que permitan, tras su necesario andlisis veraz y riguroso, evaluar si
el esfuerzo merece la pena.

La muestra aqui elegida, consistente en cinco protocolos del dmbito
geografico de Catalufia, y de un protocolo aplicable en la Universidad
Jaume I de Castellén, por tanto, en un total de seis, resulta de un andlisis
previo de un conjunto de protocolos del &mbito geografico cataldn, cuya
procedencia es en unos casos el convenio colectivo del sector o empresa
donde se contiene el texto del protocolo, y en otros, precisamente los se-
leccionados finalmente en la muestra analizada, su negociacién auténoma
y publicacién diferenciada, que cuenta incluso con difusién en el sitio
web de la empresa/institucién (como mecanismo de general conocimien-
to, difusion y herramienta para facilitar su efectiva aplicacién, pero asi-
mismo como instrumento de “marketing” empresarial, integrando los
logros y funcionamiento interno “modélico” publicitados por la entidad
o empresa de referencia en su web corporativa).

La muestra elegida se ha centrado en aquellos protocolos que preveian
su aplicacion a un d&mbito objetivo amplio, integrando las diversas moda-
lidades de acoso, y no tiinicamente el acoso “de género”, esto es, el que
incluye las figuras del acoso sexual y del acoso por razén de género. Por
consiguiente, se han descartado aquellos que no daban proteccién con-
creta al acoso “no de género”.

Por otra parte, se ha rechazado para su inclusién en la muestra aquel
modelo de protocolo que obedece a un procedimiento simplificado y ge-
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neralista —y hasta cabe decir que ambiguo- y a pardmetros literales casi
exactos, que coinciden en su mayoria con protocolos aprobados antes del
afio 2008, con una diccién literal semejante a la siguiente:

“La denuncia ha de dar lugar a la inmediata apertu-
ra de expediente informativo por parte de la empresa,
especialmente encaminado a investigar la realidad de
los hechos e impedir, si se confirman éstos, la continui-
dad del acoso denunciado, para lo que se deben articu-
lar las medidas oportunas a este efecto” .

La eleccién de los seis protocolos seleccionados se ha basado en una
conjuncién de factores, cualitativos y cuantitativos:

a) lograr una muestra que incluyera dmbitos ptiblicos y privados;

b) obtener un resultado heterogéneo en el que pudiera contrastarse un
amplio desarrollo del protocolo y de las herramientas complementarias
para su efectividad, con una bateria simple que simplifique a su vez la
aplicacion del protocolo, a fin de valorar si la complejidad o la simplici-
dad redundan en un resultado concreto en la propia efectividad del pro-
tocolo;

) integrar la perspectiva de dmbitos aplicativos mayores, es decir,
plantillas mds numerosas, con otras de menor entidad; d) contrastar di-
mension corporativa fuerte o una estructura con funcionamiento ptblico
con empresas de cardcter familiar, donde la propia cultura familiar —que
imprime un funcionamiento propio en las relaciones personales en la
empresa, con esa dimension tradicional consustancial a la empresa cata-
lana- pueda ser elemento determinante de un resultado diferenciado.

En el caso de las empresas seleccionadas, todas corresponden al sector
de servicios, donde, junto con la Administracién, a priori se concentra un
nimero mds elevado de casos de acoso, lo que justifica un mayor interés
por el estudio de sus protocolos y su efectividad aplicativa real.

La relacién de los protocolos analizados, con su nomenclatura original,
es la siguiente:

* Alessa Catering Services: PROTOCOL D’ACTUACIO ENFRONT DE
L’ASSETJAMENT SEXUAL, PER RAO DE SEXE I A LASSETJAMENT
MORAL: Protocolo de actuacién frente al acoso sexual, por razén de
sexo y al acoso moral.

® Funcién publica de la Generalitat de Catalufia: Protocol per a la pre-
vencid, la deteccid, l'actuaci6 i la resolucié de situacions d’assetjament
psicologic, sexual, per rad de sexe o orientacié sexual i altres discrimi-
nacions a la feina: Protocolo para la prevencién, la deteccién, la actua-
ciéon y la resolucion de situaciones de acoso psicolégico, sexual, por
razon de sexo u orientacién sexual y otras discriminaciones en el traba-
jo.

¢ Institut Catala de la Salut, ICS: Procediment per a la prevencio,
l'actuaci6 i la resolucién de situacions d’assetjament psicologic, sexual,
per raé de sexe o orientacié sexual i altres discriminacions a la feina:
Procedimiento para la prevencion, la deteccién, la actuacién y la reso-
lucién de situaciones de acoso psicoldgico, sexual, por razén de sexo u
orientacién sexual y otras discriminaciones en el trabajo.

* Nova Caixa: PROTOCOL PER A LA PREVENCIO I RESOLUCIO DE
CONFLICTES PER ASSETJAMENT LABORAL: Protocolo para la pre-
vencion y resolucién de conflictos por acoso laboral.

e Transit Projectes, SL: PROTOCOL PER A LA PREVENCIO DE
LASSETJAMENT SEXUAL, PER RAO DE SEXE I LABORAL (MOB-
BING): Protocolo para la prevencion del acoso sexual, por razén de
sexo y laboral (mobbing).

* Universidad Jaume I de Castellon: PROTOCOLO PARA LA DETEC-
CION, PREVENCION Y ACTUACION EN LOS SUPUESTOS DE ACO-
SO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN
LA UNIVERSITAT JAUME I DE CASTELLO.

2. Analisis cuantitativo

De los protocolos seleccionados en la muestra analizada, corresponden
en un 50% al sector ptublico, concretamente Administraciones ptblicas
(Funcién publica de Catalufia, con vocacién aplicativa en las administra-
ciones locales, e instituciones sanitarias publicas catalanas —Institut Catala
de la Salut-, asi como en tercer lugar, una administracién educativa, la
Universidad Jaume I de Castellén), y en otro 50% al sector privado (concre-
tamente empresas, Alessa Catering Service, integrada dentro de un grupo
de empresas, Grupo Alessa, si bien cuenta con su propio protocolo esta
empresa del grupo, dedicada al servicio de catering para colectividades;
Transit Projectes, SL, empresa de servicios del sector de ocio y servicios
socioculturales; y empresa del sector financiero o de banca, la caja de
ahorros Nova Caixa, procedente de la fusion de tres cajas de ahorros loca-
les -Manlleu y Sabadell y Terrassa-). Si bien todas las empresas seleccio-
nadas corresponden al sector de servicios, donde a priori se concentra un
nimero mds elevado de casos de acoso.

En todos los casos analizados, la plantilla de las empresas/empleado-
ras destinatarias del protocolo supera los cien trabajadores, por lo que
estamos ante empresas de medianas y grandes dimensiones, lo que suce-
de especialmente en el caso de las Administraciones seleccionadas, por
contar con una plantilla que supera sobradamente las 500 personas.

En un 83,33% de los casos, el protocolo cubre todas las modalidades de
acoso, mientras que en el 16,66% restante anuncia tal intencién pero su
dmbito material se centra en el acoso de género. Pero todos ellos datan de
fechas posteriores al afio 2007, lo que imprime este cardcter comtn a to-
dos (pese a que ninguno se refiere ni al Acuerdo Europeo sobre Acoso, ni
practicamente a la Ley de Igualdad, salvo en dos casos), y justifica su con-
vergencia hacia una estructura similar de procedimiento, mds o menos
compleja, pero articulada en las mismas o similares fases de aplicacién, lo
que contrasta con los convenios anteriores a dicha fecha, algunos utiliza-
dos como elemento de contraste en el apartado de andlisis cualitativo,
que obedecen a una mds variada o menos organizada forma procedimen-
tal, en todo caso mucho menos depurada en su instruccién y tramitacién
0 mds “genérica”.

En cuanto a la elaboracién conceptual de las figuras cubiertas y la defi-
nicién de las conductas proscritas y objeto de tutela preventiva, cabe de-
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cir en primer lugar que en todos los casos en los que se aborda el acoso
“moral” se realiza sin distincién especifica del que tiene mévil discrimi-
natorio, si bien los protocolos correspondientes a la funcién ptblica cata-
lana y al ICS contienen una mencién expresa en su propia denominacién
(literalmente, Protocolo para la prevencion, la deteccion, la actuacion y la reso-
lucién de situaciones de acoso psicoldgico, sexual, por razén de sexo u orientacion
sexual y otras discriminaciones en el trabajo). No obstante, la lectura de las
definiciones correspondientes, en las que se cita el “acoso psicoldgico y el
acoso discriminatorio” no incluye descripcién especifica del mévil discri-
minatorio o de esta figura (aunque si la recoge como cuarta figura en la
descripcion de tipologias), por lo que puede concluirse que esa especiali-
dad no aparece en ninguno de los protocolos analizados al efectuar éstos
la descripcién de las conductas perseguidas objeto del protocolo.

La elaboracién del protocolo corresponde en todas las Administracio-
nes a la propia empleadora, aunque contando con el parecer del érgano
de prevencion de riesgos laborales, Comité de Seguridad y salud y/o Co-
misién especifica de salud laboral, y, en un caso —UJI- comité de igualdad,
mientras que en el caso de las empresas privadas tal redaccién es fruto de
un compromiso adquirido por empresa y representacion de los trabajado-
res y por tanto nace de un pacto entre ambas partes, que se inserta en el
proceso de negociacién de un convenio colectivo (en el caso de Nova
Caixa, con ocasion de la fusién de las tres entidades bancarias).

En un 100% de los casos el protocolo anti-acoso nace con posterioridad
al afio 2008, lo que supone que parte ya de la obligacién nacida de la LO
3/2007 respecto del acoso “de género”. En un 83,33% de los casos ademads
su vocacion es de permanencia, al no haberse pacto una vigencia definida
o temporal del protocolo, aun cuando, al insertarse en el marco de un
convenio colectivo —caso de Nova Caixa- con una vigencia determinada,
se suscita la duda acerca de la vigencia real del protocolo, sobre la que no
se efecttia una excepcién temporal en el propio convenio. En el resto de
los casos —UJI- el protocolo tiene una vigencia temporal —dos afios-, pre-
vista con la intencién de revisarlo y en caso mejorarlo a partir de la expe-
riencia aplicativa del periodo de vigencia temporal marcado.

En el 100% de los casos el protocolo ha sido difundido para general
conocimiento de los trabajadores, con una funcién informativo-formativa
que debe penetrar como cultura de la empresa en todos los dmbitos de la
misma. De hecho, también en el cien por cien de los casos el protocolo se
encuentra ademads publicado en la web corporativa de la empresa/institu-
cién, para facilitar su conocimiento por los empleados y destinatarios del
mismo.

Por las mismas razones en el 83,33% de los casos también se acompaifia
el protocolo de una campafia informativa o de difusién al margen de su
publicacién en la web corporativa pertinente. Aunque sélo en la mitad de
los casos el propio protocolo prevé los mecanismos formativos e informa-
tivos para que sea efectivamente conocido por sus destinatarios.

En el 83,33% de los casos, pese a designarse con claridad el 6rgano tra-
mitador o impulsador del protocolo, no se personaliza en concretos indi-
viduos dicha labor, salvo en un caso, en el que el propio protocolo men-
ciona sus nombres y direccién de correo electrénico para su conocimiento
por los destinatarios y para facilitar el cauce de presentaciéon de denun-

cias (en este caso coincide dicha designacion con un comité ad hoc de
cardcter paritario).

Igualmente, en un 83,33% de los casos la formacién de la comisioén/6r-
gano tramitador no tiene en cuenta el criterio de la paridad de género,
aun cuando pudiera tratarse de acosos de género, por lo que ni se distin-
gue para tales casos pero tampoco se tiene en cuenta de manera general
tal criterio. Sélo el protocolo de la UJI lo considera relevante y asi lo inclu-
ye expresamente como criterio de designacién de tal 6rgano.

En la mayor parte de los casos asimismo el protocolo se muestra inte-
resado en que sobre los mandos intermedio u érganos con relevancia je-
rdrquica dentro del organigrama de la empresa recaiga una especial res-
ponsabilidad en materia de acoso, lo que se materializa en destacar tal
importancia y en hacerles destinatarios de acciones formativas e infor-
mativas especificas. Pero s6lo en un 33,33% de los casos se prevé alguna
medida especifica cualificada en funcién de la ostentacién de dicho cargo,
v.gr. en la calificacion de la falta o en la gravedad de la sancién a imponer
como medida disciplinaria.

En un 66,66% de los casos se adoptan medidas cautelares que protegen
ala victima frente al mantenimiento de la situacién de hostilidad denun-
ciada, en la mayor parte de casos consistente en un apartamiento fisico
entre presuntos victima y acosador.

En el 50% de los casos se informa a los destinatarios que las vias a em-
prender pueden ser también otras legales, no cerradas por la aplicacién
del protocolo o el recurso de la victima a los instrumentos de proteccién
que éste facilita. Sin embargo, en ninguno de ellos se adoptan medidas de
cardcter realmente preventivo al margen de la tramitacién de la denuncia,
que puedan tener un cardcter general, v.gr. evaluacioén y disefio de medi-
das de prevencién no orientadas al caso concreto denunciado (en tal sen-
tido, vid. el protocolo de la empresa Centros Asistenciales Reunidos, SA
(CARSA), que se cita mds adelante, en el apartado de andlisis cualitativo).

En un 33,33% de los casos se fija directamente la sancién a aplicar al
acosador verificada su participacién activa y/o autoria en los hechos de-
nunciados, clarificando por tanto qué sancién concreta puede recaer so-
bre aquél de probarse los hechos, mientras que en el resto de los casos el
protocolo se remite al procedimiento disciplinario pertinente. Ello se
debe en la mayoria de los casos a que estos otros supuestos se refieren a
protocolos de la Administracién ptblica para la funcién ptblica, lo que
exige remitir necesariamente al procedimiento administrativo pertinente.

En un 33,33% de los casos se prevé la figura del mediador, que intervie-
ne bien para solventar el “conflicto” en via informal (Nova Caixa, mediado-
res de confianza externos a la empresa) o bien como coadyuvante a la tra-
mitacién formal del procedimiento previsto de manera potestativa (UJI).
En los casos en los que interviene el mediador, en un 100% es una figura
externa al comité instructor o encargado de la gestiéon del protocolo, y de
ellos en un caso se trata de asesores expertos en psicologia y Derecho (dos),
mientras que en el otro caso el mediador es el Defensor o Sindic de Greuges.

El protocolo sefiala en su dmbito aplicativo en un 33,33% al personal
interno en exclusiva y en un 66,66% tanto al personal interno como al
externo o relacionado mercantil o ficticamente con la empleadora (en el
caso del protocolo de la U], ello incluye al alumnado).
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La posibilidad de denuncia falsa y sus consecuencias se preve en un
66,66% de los casos, en clave disciplinaria, mientras que en los casos res-
tantes el protocolo guarda silencio al respecto.

Pero existe unanimidad en la fijacién de plazos especificos para la re-
solucién del procedimiento a fin de no eternizar ni la situacion de la vic-
tima ni tampoco del presunto acosador, sobre el que se reconoce en la
mayoria de los casos un derecho-deber de confidencialidad y en un pe-
quefio nimero de casos también la presuncién de inocencia e igual dere-
cho de proteccién en tanto no se resuelva el procedimiento y se determi-
nen los hechos y su autoria efectiva. Ahora bien, sobre lo que difieren to-
dos los protocolos, pues ninguno coincide en los plazos regulados, es en
la fijacién del plazo especifico para resolver, que va desde el minimo de
siete dias fijado en uno de ellos hasta el de un mes, en el caso mds llama-
tivo.

Respecto del seguimiento de la situacién de la victima, s6lo en un
16,66% de los casos, esto es, en uno de los protocolos, se prevé un segui-
miento individualizado de la victima tras la resolucién del procedimien-
to, a fin de comprobar cudl ha sido la evolucién de su situacién posterior,
y por tanto de comprobar la eficacia del procedimiento respecto de su
tutela particularizada y su situaciéon actualizada en la empresa tras la
intervencién mediante el protocolo.

Por otra parte, en un nimero significativo de casos se prevén también
mecanismos de seguimiento del propio protocolo como tal, bien sea me-
diante la revisién del contenido del protocolo y su redaccién, bien sea a
través de una comisién de seguimiento que debe estudiar su aplicacién
efectiva, nimero de casos resueltos, posible adaptacién de medidas pre-
vistas en él... y especialmente su seguimiento estadistico, dando cuenta
de éste a diversas instituciones relacionadas con la prevencién de riesgos
laborales (éste es el caso de todos los protocolos de las Administraciones
publicas analizadas, esto es, el 66,66% de la muestra).

3. Analisis cualitativo

a) Tipologia

Estamos ante protocolos con un dmbito funcional comtn, que cubren
todas las modalidades de acoso, sea de género o acoso psicolégico, sin
especificar si se trata de la figura del “acoso discriminatorio” o de situa-
ciones de acoso con mévil especifico de entre los tutelados de manera
especifica en las Directivas comunitarias anti-discriminacién (incluso en
el protocolo de la funcién ptblica de Catalufia se subraya la vertiente
anti-discriminatoria proveniente del Derecho comunitario, al titularse
Protocolo para la prevencion, la deteccion, la actuacion y la resolucion de situa-
ciones de acoso psicoldgico, sexual, por razén de sexo u orientacion sexual y otras
discriminaciones en el trabajo), si bien uno de los casos analizados no res-
ponde a este modelo tan clarificador y universal, por cuanto contiene
tanto en su propia denominacién como en su apartado de definiciones
una referencia explicita al acoso en sentido general, pero en su contenido
y tramitacién se evidencia la tinica intencién de regular en particular el
acoso “de género” (caso de Transit Projectes, SL, que resulta especialmente
chocante si se considera que esta empresa cuenta con un modelo-declara-

cién de Responsabilidad social, un Cédigo de conducta, un Plan de mejoras, un
Documento de bienvenida para facilitar la adaptacién de los nuevos em-
pleados y por tanto con referencia al clima de trabajo y de convivencia en
la empresa, un plan de igualdad...).

Por otra parte, en el caso del Institut Catala de la Salut, instituciones sa-
nitarias publicas catalanas, el protocolo se integra dentro de un conjunto
de ellos dirigidos a la prevencién de todos los riesgos psicosociales, y, de
hecho, esta entidad cuenta con un protocolo especifico de prevencion de
todos los riesgos psicosociales, y ademads del de acoso, con un protocolo
en materia de violencia de terceros, cuya implantacién en la entidad refe-
rida es incluso anterior al protocolo de acoso, pues data del afio 2005, lo
que significa que en este ambito ha resultado prioritario desde el punto
de vista de la salud laboral luchar contra la violencia de terceros que con-
tra las situaciones, internas o externas, de acoso. Ademads, el protocolo del
ICS responde a los pardmetros marcados por la Generalitat de Catalunya
respecto de la funcién publica en un protocolo y bateria complementaria
de medidas, plan y documentos al mismo que se ha aprobado e implan-
tado muy recientemente, en el afio 2010, lo que provoca un desfase entre
ambos protocolos, de violencia y de acoso, de cinco afios, no obstante te-
ner en cuenta que con cardcter previo al afio 2010 ya fue aprobado un
protocolo primitivo al que este tltimo sustituye y, por consiguiente, el
desfase temporal real no es tal.

La inclusién de los terceros de los que puede provenir el acoso e inclu-
so frente a los que puede aplicarse éste es una singularidad a destacar en
los protocolos analizados, en tanto que en su mayor parte si responden al
esquema de inclusién de terceros en el dmbito funcional aplicativo, pero
no asi respecto de la posible bidireccionalidad del acoso, ya que la direccién
que parece tenerse en cuenta es la que se produce desde fuera hacia den-
tro, esto es, las situaciones provenientes de terceros con los que la empre-
sa o0 empleadora mantiene relacién comercial o de servicio, a fin de prote-
ger a los empleados de la propia institucién o empresa, pero dejar en un
limbo indeterminado a los “terceros” que pudieran ser objeto de acoso
por parte del personal interno de la empresa considerada, en tanto éstos
no forman parte del circulo de proteccién responsabilidad de aquélla, sin
perjuicio de una posible obligacién de coordinacién, ésta si presente en el
caso del Protocolo de la Funcion piiblica de Catalufia y por extensién, en
tanto constituye el documento marco de referencia para otras institucio-
nes publicas catalanas, en el del ICS.

En este plano, es singularmente destacable el caso del Protocolo de
Transit Projectes, SL, en cuanto recoge explicitamente esa aplicacién fun-
cional también a todos cuantos se relacionen con la empresa en general,
“incluidos aquellos que soliciten empleo” a la empresa. Sin duda consti-
tuye un ejemplo extrapolable como recomendacién a incluir en otros
protocolos, ya que garantiza la aplicacién del protocolo a las entrevistas
de trabajo, seleccién de candidatos, y en general en el acceso al empleo,
pues el resto de los protocolos parecen estar disefiados para ser aplicables
sélo al personal efectivo de la empresa, es decir, a aquellos que ya cuen-
tan con un contrato de trabajo vigente con la empleadora. Y es que dicho
protocolo insiste en que “el hecho determinante es la relacion causal en-
tre el acoso y el trabajo” y que dicha relacién se produzca con ocasion del
trabajo o profesién desarrollados por las personas afectadas, pero no el
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origen del acoso o la cualidad de la victima. Y considera acoso el que
afecta a personas externas con alguna vinculacién con la empresa, sea
ésta autora de los hechos o victima y se produzcan éstos fuera o dentro
del lugar de trabajo o con ocasién de eventos vinculados (v.gr. actos socia-
les de la empresa).

Respecto de la propia complejidad del procedimiento de tramitacién
de quejas o denuncias en el que consisten en esencia todos los protocolos,
con mayor o menor contenido preventivo, pero en todos los casos orien-
tados a dar curso a la presentacién de reclamaciones al respecto, también
en todos los supuestos de cardcter individual, si bien en el caso de las
Administraciones publicas con apertura de su incoacién a terceros distin-
tos por tanto de la propia victima, cuyo consentimiento se requiere siem-
pre para dar continuidad al trdmite formal del procedimiento. La apertu-
ra a terceros, a fin de implicar al colectivo destinatario del protocolo en su
conjunto, se prevé en % de los casos analizados.

Sea como fuere, lo cierto es que, desde la primitiva formulacién de los
primeros protocolos, véase a titulo de ejemplo el regulado en el convenio
colectivo de la empresa Euro Depot Esparia, SA, para los afios 2003-2006
(c6digo de convenio ndm. 0812702, publicado por Resolucién
TIC/3310/2003, de 14 de julio, DOGC de 5 de noviembre de 2003), cuyo
art. 65, intitulado “evitacién del acoso moral y sexual” disponia una suer-
te de procedimiento sencillo consistente en la puesta en conocimiento de
los hechos a la Direccion de la empresa y a los representantes de los tra-
bajadores, en un plazo no superior a quince dias naturales, para que por
la primera se tramite el expediente oportuno, a concluir en el plazo de un
mes desde la notificacién de la parte interesada, con exoneracién de la
empresa frente a la responsabilidad derivada de tales conductas en caso
de falta de tramitacién, es decir, mds que como mecanismo tutelar de la
victima —para que si se prevé la garantia de continuidad en el puesto de
trabajo- como instrumento de exoneracion (ilegal) de la empresa.... hasta
la redaccién de los utilizados en la muestra analizada, el paso cualitativo
es sustancial', al margen de la quizds excesiva complejidad que arroja la
lectura de los protocolos de la funcién ptblica catalana y del ICS?.

Por otra parte, todos los protocolos seleccionados obedecen a unos pa-
rdmetros similares, que los distancian de otros modelos “alternativos”
como, v.gr., el regulado en el convenio colectivo de Centros Asistenciales
Reunidos, SA (CARSA), para los afios 2005-2008 (cédigo de convenio nim.
7900710, DOGC niim. DOGC ndm. 4764, de 20 de noviembre de 2006),

1 Vid. otro ejemplo anterior en el tiempo, datado en 1994, por tanto escogido por ser anterior
ala Ley 31/1995, de PRL. Concretamente, el convenio colectivo del sector de tracciéon me-
canica de mercancias de las comarcas de Lleida para el afio 1994, publicado por Resolucién
13 de septiembre de 1994, en el DOGC de 22 de marzo de 1995, se referia en su art. 34 al
acoso sexual en exclusiva, para disponer su calificacion como falta grave, la obligacion de
comprobar tales hechos, y la posibilidad de denuncia, de la que se deriva el “derecho al se-
creto de intimidad que estas circunstancias requieren”.

2 Contrastan con este orden expositivo el mas clarificador del PROTOCOLO DE ACTUACION
FRENTE AL ACOSO LABORAL EN LA ADMINISTRACION GENERAL DEL ESTADO, que
distingue: 1 Primera fase. 1.1 Iniciacién del procedimiento. 1.2 Indagacion y valoracion inicial.
1.3 Elaboracion de propuestas resultantes del informe de valoracién inicial. 2 Segunda fase.
2.1 Constitucion de un Comité Asesor. 2.2 Investigacion. 2.3 Elaboracion del Informe de
conclusiones del Comité Asesor. Y prevé de manera separada el tratamiento a las denuncias
falsas y/o infundadas.

3 Publicado por Resolucién TRI/3651/2006, de 9 de agosto.

en el que, dada su declarada orientacién eminentemente preventiva, el
protocolo se articula en dos fases, netamente preventiva, una primera de
deteccién (consistente en la aplicaciéon de una herramienta psicométrica
de evaluacién, aunque recomendando aplicacién alternativa del LIPT, el
GHQ o0 el TST, y reproduciendo como modelo el LIPT de Van Dick y Wag-
ner; y en un diagnéstico amplio “que prevea diferentes visiones”) y una
fase de prevencion (a su vez dividida en tres fases, la de prevencién pri-
maria, la de prevencién secundaria y la de prevencién terciaria), sin apli-
car procedimiento especifico para cursar denuncias y/o quejas ni para
identificar y sancionar los hechos o desplegar una tutela especifica a los
derechos de la victima.

Del mismo modo, los protocolos analizados constan de una estructura
parcialmente compleja en el caso de los correspondientes al sector priva-
do y de una estructura particularmente compleja en lo que respecta a los
protocolos publicos. En todo caso, tanto unos como otros se articulan en
diversas fases perfectamente diferenciadas, que los hacen converger ha-
cia un modelo comtin estructurado en fases procedimentales y por tanto
los apartan del modelo citado correspondiente a la empresa Centros Asis-
tenciales Reunidos, SA (CARSA), o al previsto en el convenio colectivo de la
empresa Associacié per I’Estudi i la Promocié del Desenvolupament Comunita-
ri (en su centro de trabajo de la provincia de Barcelona) para el afio 2005
(c6digo de convenio nim. 0813512, publicado en el DOGC ndm. 4629, de
9 de mayo de 2006), ambos ejemplos de convenios anteriores al afio 2007
y por tanto no influidos por la LO 3/2007 y las estructuras procedimenta-
les adaptadas a partir de dicha ley en los protocolos aprobados con pos-
terioridad a la misma. En cualquier caso, debe aclararse que ninguno de
los protocolos analizados se refiere ni al Acuerdo Europeo sobre Acoso,
ni practicamente a la Ley de Igualdad, salvo en dos casos respecto de esta

ley.

b) Tipificaciéon de conductas: tendencias.

En cuanto a la tipificacién de las conductas objeto del protocolo, existe
una linea de tendencia comtin, que se recoge en el siguiente cuadro com-
parativo:

¢) Tipologia de procedimientos.

No existen unas pautas muy precisas al respecto y la experiencia ense-
fla que nos hallamos ante una extraordinaria heterogeneidad de opcio-
nes. Ahora bien, una elemental leccién de experiencia parece evidenciar
que la excesiva complejidad del dispositivo creado para la gestién y apli-
cacion del protocolo de gestién de las diferentes situaciones de acoso en
los lugares de trabajo puede provocar, y muy a menudo sucede, el desis-
timiento en su activacién por la victima sin ésta no cuenta con la asesoria
pertinente.

Este es el riesgo que puede detectarse en los protocolos correspondien-
tes a las Administraciones publicas recogidas en la muestra, en los tres
casos, que, frente a los procedentes de empresas privadas, se caracterizan
por una estructura compleja diversificada en varias fases pero cuya com-
plejidad proviene de la superposicién de érganos intervinientes en la
tramitacién o con competencias en la materia. Qué duda cabe que esto
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introduce un elemento de heterogeneidad y apertura del procedimiento

especialmente hacia la vertiente preventiva.

Pero por otra parte puede causar cierta confusion al lego en la materia,
esto es, a cualquier victima que precise de la activacién del protocolo, en su
entendimiento y aplicacion, si es que no cuenta con asesoria de la represen-
tacion de los trabajadores, los asesores o mediadores o el Defensor, precisa-
mente todas ellas previstas en esta tipologia de protocolos, para salvar tales
dificultades y reforzar las garantias hacia la supuesta victima. Por el contra-
rio, los protocolos de empresas privadas se ajustan a un modelo mucho més

simplificado, y por tanto asequible para todos sus destinatarios.

Véanse en la siguiente tabla comparativa:

conocimiento del
autor de los hechos,
Indicindole que no
desea que se repita
esta actuaciéon

Esta accién debera
realizarse en
presencia de testigos
Objetivo: resolucién
extraoficial del
problema.

2. Recogiday
verificaciéon de
datos.

3. Audiencia

a afectados y
testigos, incluida
entrevista privada
con el presunto/a
acosador/a.

4. Si se concluye que
los hechos pueden
ser constitutivos de
falta, la Comision

se reunird con la
parte denunciada
yleindicardla
inadecuacion de su
comportamiento,
solicitdndole que no
se repita.

En caso de
)
aplicacién del

procedimiento
formal

presunto acosador,
descripcién

detallada de hechos

y situaciones,

con aportaciéon

de documentos y
pruebas).

2. La Direccién de
RRHH traslada escrito
ala Comisién de
Igualdad.

3. Comisién de
Igualdad realizara
tramites oportunos:

4. Se tomara
declaracion a las
personas implicadas,
garantizando
contradiccién, defensa
y confidencialidad.

5. Personas encargadas
(3) intentaran solucién
del conflicto.

Fase final: finalizacién,
con emision de
informe de resultados,
gestiones realizadas y
conclusiones.

PROCEDIMIENTO
Procedimiento Procedimiento formal | Duracién Soluciones
informal
Alessa Primera fase, de Fase formal 15 dias Procedimiento
Catering | mediacion previa 1. Denuncia escrita a laborables disciplinario
Services la Direccion de RRHH (salvo
1. La persona o ala Comisién de excepciones No acreditaciéon
afectada debe Igualdad. justificadas) de indicios
ponerlo en (Debe indicarse

Funcion
publica
Gencat

Fase de conflicto
interpersonal

por victima
o recursos
preventivos® (con
consentimiento
expreso e informado
de la primera—en
caso de negativa,
se adoptarin las

) antela
direcciéon de RRHH:
1. Comunicacién
de la Direccién
al Servicio de
prevencién (y
simultineo estudio
psicosocial del
puesto).

2. Investigacién

por el Servicio

de prevencion,

y tramite de
audiencia a todos los
implicados mediante
procedimientos
técnicos.

3. Emisién de
informe por Servicio
de prevencioén en

un plazo de 30

dias, segiin modelo
estandarizado,

ala Direcciéon de
Servicios, con
conclusiones y
medidas cautelares
e indicacién de

la urgencia de
aplicacién.

4. Informe por

la Direccién

de Servicios,

segin modelo
estandarizado, a
entregar al CSS.

5. En caso

de

tl
la Direccién de
Servicios aplicara las

o activara los
protocolos

de resoluciéon

de conflictos
interpersonales o de
mediacién.

Fase formal por acoso

6. En caso de acoso,

la Direccién de
servicios informara al
secretario/a general.
7. Decisién del
secretario/a general:
opcién:

a) Constituciéon

de comision de
investigacion interna
+ medidas cautelares
necesarias

b) Incoar expediente
disciplinario.

8. En caso de
constituir comision
de investigacién
interna, ésta emitira
informe segiin modelo
estandarizado, con
propuestas de medidas
correctoras, elevadas
al secretario/a general
del departamento.

9. Adopcién de las
medidas pertinentes
por el secretario/a del
depto. Finalizacién
de la aplicacién

del protocolo, con

o sin expediente
disciplinario.

10. Informacioén a las
partes y al

11.

en
modelo normalizado.

Emisién de
informe por
Servicio de
prevencion en
un plazo de 30
dias

Informacién al
CSS en 15 dias

Total mdximo:
, desde
la recepcién
del informe
del Servicio
de prevencién
hastala
resolucién

Comisién de
investigacion

Expediente
disciplinario

Informacién y
participacién
de Servicio de
prevencion y
de CSS
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ICS

Fase de conflicto
interpersonal

Queja por victima o
recursos preventivos
(con consentimiento
expreso e informado
de la primera—en
caso de negativa,

se adoptaran las
medidas correctoras
necesarias por

los técnicos de
prevencién) ante la
direcciéon de RRHH:
1. Comunicacién del
Gerente Territorial/
Direccién del
hospital a la unidad
basica de prevencién
(y simultineo
estudio psicosocial
del puesto).

2. Investigacién

por la unidad basica
de prevencion,

y tramite de
audiencia a todos los
implicados mediante
procedimientos
técnicos.

3. Emisién de
informe por Servicio
de prevencién en

un plazo de 30

dias, segin modelo
estandarizado, ala
Gerencia/Direccién,
con conclusiones y
medidas cautelares
e indicacién de

la urgencia de
aplicacién.

4. Informe por la
Gerencia/Direccién,
segin modelo
estandarizado, a
entregar al CSS.

5. En caso

de conflicto
interpersonal, la
Gerencia/Direccién
aplicara las medidas
correctoras
aconsejadas

por el Servicio

de prevencién

o activara los
protocolos

de resolucién

de conflictos
interpersonales o de
mediacién.

(Utilizacién de modelos
estandarizados para
todas las fases)

Fase formal por acoso

6. En caso de acoso,

la Gerencia/Direccién
informara al
secretario/a general.
7. Decisién del
secretario/a general:
opcién:

a) Constitucién

de comision de
investigacion interna
+ medidas cautelares
necesarias

b) Incoar expediente
disciplinario.

8. En caso de
constituir comisién
de investigaciéon
interna, ésta emitira
informe segiin modelo
estandarizado, con
propuestas de medidas
correctoras, elevadas a
la Gerencia/Direccién.
9. Adopcion de las
medidas pertinentes
por Gerencia/
Direccién. Finalizacién
de la aplicacién

del protocolo, con

o sin expediente
disciplinario.

10. Informacioén a las
partesyal CSS,ala
Direccion de RRHH
corporativayala
Unidad central de
prevencion.

11. Seguimiento

de la ejecucion de

las medidas, con
informacion al CSS,

y ala Direccién de
RRHH Corporativa, en
modelo normalizado.

En caso de dafio ala
salud, tramitacién de
expediente de AT por
IT o IP si corresponde,
ante MATEPSS.

(Utilizacién de modelos
estandarizados para todas
las fases)

Emision de
informe por
Servicio de
prevencion en
un plazo de 30
dias

Informacién al
CSS en 15 dias

Total mdximo:
60 dias, desde
la recepcién
del informe
del Servicio
de prevencién
hastala
resolucién

Medidas
oportunas/
mediacién
Comisién de
investigacién
Expediente
disciplinario

Variacién

con respecto
ala funcién
publica Gencat:
intervencién de
la unidad basica
de prevencion

y de la unidad
central de
prevencion

Nova
Caixa

Procedimiento informal

1. Presentacién de
escrito a la Comisién
de Seguimiento, a
los Mediadores de
confianza,o0ala
Direccién de RRHH
2. Elaboracién

de informe, con
propuesta de
solucién, por
Mediadores de
Confianza en plazo
de 5 dias, que se
comunicari ala
Comision y a RRHH.
3. La solucién debe
ser aceptada por las
partes

Procedimiento formal: sélo
para acoso sexual

Se inicia si:

No se acepta la
solucion propuesta
por mediadores de
confianza
Reincidencia

En caso de acoso grave
que requiera solucién
formal, a juicio de los
Mediadores.

1. Presentacion de
escrito a la Comisién
de Seguimiento, a

los Mediadores de
confianza,o0ala
Direccién de RRHH

2. Nombramiento por
RRHH de un instructor
del proceso

3. Investigacion

e informe de los
Mediadores de
Confianza. Se dara
traslado a la Comisié

y al Instructor

5. Plazo de 15 dias
(laborables) para
emitir propuesta por
Instructor, consistente
en: sobreseimiento o
sancién de la conducta
(agravante/atenuante)
6. Audiencia a

la Comision de
Seguimiento

7. Resolucién por
RRHH

Aplicacioén de oficio

en caso de dimisién
voluntaria con indicios
de acoso

Procedimiento
informal: 5
dias
Procedimiento
formal:
indeterminado,
pero 15 dias
laborables mas
para emitir
propuesta por
Instructor

Sobreseimiento
(cabe solicitar
traslado por

la victima, si

se declara su
buena fe)

Sancién

(también
medidas
cautelares y
garantias para
la victima,

asi como
seguimiento
posterior)
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Transit
Projectes
SL

Orientacién / Queja:
Orientacién
Intervencién de

las personas de
referencia ante

la solicitud de
ayuda, quienes
podrin mediar en el
conflicto y dirigirse
al presunto autor
para hacerle dep

Denuncia

Para fracaso del
procedimiento de
queja o por la especial
gravedad de los hechos:
1. Presentacién de
denuncia con detalles
de hechos, personas 'y
testigos.

2. Designacién por

la Comisién de la

su actitud y asesorar
ala persona que se
considere acosada.

Queja

Denuncia por
victima o por
cualquier testigo
de una situacién de
acoso:

1. Se dirige a

la persona de
referencia.

2. Entrevista con
la persona de
referencia, y derivar
a denuncia silos
hechos son graves.
3. Mediaciéon
informal entre las
dos partes.

4. Resolucién
notificada

por escrito a
ambas partes.
Aseguramiento

del fin del acoso

y seguimiento
posterior preventivo

persona encargada

de la instruccién

(con acuerdo con
representacién de

los trabajadores)

y notificacién al
denunciado/a, al
denunciante, o los
servicios de prevencion
y a los delegados de
prevencion.

3. Instruccion:
investigacion de los
hechos mediante
entrevistas.

4. Adopcién, si fuera
necesario, de medidas
cautelares, y asistencia
psicologica y médica, a
su criterio.

5. Resolucion: informe
de sintesis y valoracién
de los hechos como
constitutivos o

no de acoso. En

caso afirmativo:
acuerda sanciones y
compensaciones a la
victima.

6. Seguimiento
posterior tanto por
Comisién como por
persona de referencia.

Queja: 7 dias
laborables

Mediaciéon

(queja)

Sanciones al
acosador y
compensaciones
alavictima
(denuncia)

uJI No 1. Presentacion de Plazo Mediacién
reclamacién presentacion Expediente
(mediacién 2. Nombramiento reclamacion: 3 | disciplinario
si conducta de Comisién de meses. Sobreseimiento
inapropiada simple) investigacién, que: (con posible
Analiza Plazo expediente
documentacién, da resolucién disciplinario si
audiencia a las partes. mdx. 45 dias denuncia falsa)
Audiencia alos
testigos. Plazo de Medidas
Informes periciales. mediacion: 30 cautelares
3. Informe: dias mdx. (traslado/
conducta inapropiada: asistencia
propone mediacion médica, social y
Sindicatura de psicolégica)
Agravios—si fracasa:
traslado al Rector/a
acoso o conducta
inapropiada con
agravante: propuesta
de expediente
disciplinario---
traslado al 6rgano
instructor
sobreseimiento, pero
en caso de denuncia
falsa: propuesta
de expediente
disciplinario
4. Resolucién por
Rector/a
2. ORGANO/S DE GESTION/INSTRUCCION
Organo gestor del Organo lnfof'n}e de Representantes
.2, . servicio de delos
procedimiento resolutivo .2 .
prevencién | trabajadores |
Alessa Comision de Comisién de
Catering | igualdad e 3 No No
Servi 3 igualdad
ervices instructores
Fase 1.
Servicio de
Prevencion (fase 1
m.vest!g‘acmn) Fase 1
Direccion de 5 94
5 Direccién de
Servicios A .
servicios, segin
recomendacién
Fase 2. o
T0a del Servicio de : q
Comision de o SI (preceptivo)
Funcié 3 -y prevencion do al
uncién investigacién Fase 2 Incorporado a
publica Secretario/a - procedimiento, | CSS
Secretario/a 3
Gencat general del eneral del primera fase
departamento g
departamento,
--Se definen de gl

manera auténoma
organos implicados
y listado de
funciones
correspondientes a
cada uno

aconsejado por
Comisién de
investigacion
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Fase 1.
Servicio de
Prevencion-
(fase 1 LT .
s A Gerencia/
investigacién) Di > p s ( tivo)
Gerencia/Direccion ireccion, segun preceptivo
recomendaciéon Incorporado al
E del Servicio de procedimiento,
ase 2. oa .
Comisién de prevenciéon primera fase
ICS . Y CSS
investigacion s sz
Gerencia/Direcciéon SEEDZ it tn
Gerencia/ final a la unidad
Direccion, segin | central de
lo aconsejado prevencion)
por Comisién de
investigacion
Fase informal
Comisién de
seguimiento
RRHH
Nova
Caixa Fase formal R = =
Instructor del
proceso
Comisién de
Seouimi
Queja
Denuncia
Comisién de Comisién de
Transi seguimiento seguimiento Notificacién de Notificacién de
ransit o 9 .
Projectes Instructor (seguimiento la denuncia a la denuncia a
j N . .

SL por Comisién y los servicios de | los delegados
por persona de prevenciéon de prevenciéon
referencia)

a) Conducta

inapropiada:

Comisién de

investigacion

Acoso: si

Comisién de :
o investigacién Eecixe + Unidad de &

Rector/a igualdad

Comisién de

Igualdad (Unidad de

Igualdad)

(diversificacién en
funcién de la tipologia
del acoso)

d) Otras medidas preventivas

Ademds del propio procedimiento regulado en el protocolo, algunos
de ellos, tanto los procedentes de las Administraciones ptiblicas, como el
de dos las empresas privadas analizadas, disponen otras medidas com-
plementarias. En el caso de las empresas privadas consistentes en campa-
fas de difusion y acciones formativas para el conocimiento general de
uso del protocolo. Y en el caso de los protocolos publicos incluyendo au-
ténticas medidas preventivas. Es el supuesto tanto del protocolo de la
funcién publica de Catalufia como del ICS. En ambos, se incluye un lista-
do de actuaciones preventivas. Estas van desde la elaboracién de estrate-
gias de sensibilizacién y de estudios para conocer la incidencia de este
tipo de conductas en la organizacién, hasta la habilitacién de recursos
diversificados para la resoluciéon precoz de cada tipo de acoso (instru-
mentos de identificacién precoz para uso de los mandos, estudios de cli-
ma laboral, procedimientos para la resolucién de conflictos interpersona-
les, sesiones formativas y sensibilizadoras a los técnicos de prevencién de
riesgos laborales y a los delegados de prevencion), pasando por el andlisis
de las caracteristicas que presenta y buscar identificadores de la proble-
madtica y de su impacto en la salud de los trabajadores y en la eficacia de
las organizaciones (incidencia sobre incapacidad temporal, absentismo,
productividad, incumplimientos, accidentabilidad, aumento de solicitu-
des de traslado de puesto, problemas disciplinarios...),

Ahora bien, las estrategias de sensibilizacion, que incluyen informa-
cién publica, facilidad para contactar, etc... no se encuentran debidamen-
te activadas, pues ha sido imposible ni localizar tales facilidades, al me-
nos desde fuera de la unidad organizativa pertinente (v.gr., pdgina fuera
de servicio) ni obtener una respuesta especifica de las personas de con-
tacto). Tampoco se ha podido acceder a tales estudios; no obstante, consta
que alguno de ellos se esta llevando a cabo.

Por su parte, el protocolo de la Universidad Jaume I (art. 21) incluye
entre estas medidas preventivas principales las que sean necesarias para
divulgar el protocolo y hacerlo accesible a las personas comprendidas
dentro de su dmbito de aplicaciéon, amén de las de tipo formativo, a in-
cluir en los planes formativos generales. Asimismo, se dispone la inclu-
sién del acoso laboral dentro de sus plantes de evaluacién de riesgos la-
borales. Por otra parte, y por lo que respecta al acoso de género, el proto-
colo distingue un conjunto auténomo de medidas de mayor amplitud
(que las previstas para el acoso psicolégico), consistentes en acciones in-
formativas con una periodicidad minima de dos afios?, y acciones forma-
tivas para PDI y PAS, asi como, con caracter extraacadémico y reconoci-
miento de créditos de libre eleccién, para el alumnado; y estudio de pe-
riodicidad, como minimo trienal, sobre una muestra proporcionalmente
representativa de los diferentes colectivos que integran la comunidad
universitaria, en actuacién coordinada coordinada de la Unidad de Igual-
dad y de la Oficina de Prevencion y Gestién Medioambiental.

La empresa Transit Projectes, SL, declara la clara vocacién preventiva
del protocolo, por lo que lo acompaifia de acciones formativas e informa-

4 Como son la difusion de la Guia de recursos universitarios contra la violencia de género,
donde se incluyen los instrumentos orientados al asesoramiento psicoldgico, la prevencion y
la deteccion precoz de situaciones de discriminacion y de violencia de género, asi como las
instancias ante las que se deben presentar las correspondientes reclamaciones; y desarrollo
de campafias informativas periddicas dirigidas al PDI, PAS y alumnado.
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tivas, con compromiso de difusién de aquél hacia terceros y entrega de
triptico informativo individualizada a todos los trabajadores y recordato-
rio anual en la némina del mes de marzo; las acciones formativas inclu-
yen el item en la formacién en materia de prevencién de riesgos laborales,
asi como en la formacién de las personas con capacidades directivas (con
fecha precisada, mayo 2010, y recordatorio trimestral) y directores de drea
hacia los directores de cada centro para asegurar el compromiso de todos
ellos, asi como finalmente en la formacién de los representantes de los
trabajadores.

e) Papel de los mandos intermedios y de los representantes de los tra-
bajadores

Como se puede comprobar en las tablas anteriores, la participacion de
los representantes de los trabajadores, al margen de ser la fuente de crea-
cién del Protocolo en algunos casos, no tienen un papel especifico en la
propia tramitacion del procedimiento en el que consiste el protocolo en
las empresas analizadas, pero si en los aplicables en las Administraciones
seleccionadas, bien sea porque participa el Comité de Seguridad y Salud,
o porque simplemente debe ddrsele tramite a los Delegados/as de preven-
cién (caso de Transit Projectes, SL). No obstante, las declaraciones iniciales
de principios o de buenas practicas por parte de la empresa si contienen
referencias explicitas a los compromisos asumidos por todos en la aplica-
cién, difusién y conocimiento del protocolo (v.gr., Transit Projectes, SL, que
en su declaracién de intenciones también afirma su papel de garante de la
aplicacion del protocolo, para asegurar inexistencia de represalias poste-
riores derivadas de la intervencién en el proceso en la calidad que sea...
y, en suma, un compromiso de impulsor y facilitador de la aplicacién del
protocolo).

Los mandos intermedios y directivos aparecen directamente aludidos
en algunos de los protocolos analizados como merecedores de un plus de
reprobabilidad en las conductas tipificadas, y como destinatarios de accio-
nes formativas especificas para garantizar el conocimiento efectivo del
protocolo pero sobre todo su aplicacion real. En el caso concreto de la
Funcién publica catalana y del ICS, en el apartado relativo a las funciones
y competencias de cada 6rgano implicado, a la unidad directiva afectada
y resto de mandos se les atribuye la responsabilidad de velar por reducir
y eliminar los factores de riesgo que generan la apariciéon de situaciones
de acoso y otros riesgos de naturaleza psicosocial, y la funcién de colabo-
rar en la aplicacién del protocolo cuando su activacién afecte al personal
de su unidad, y la obligacién de ejecutar las medidas correctoras que de-
ban aplicarse.

f) Otras cuestiones.

En ninguno de los protocolos seleccionados puede encontrarse una
férmula mds o menos habitual, especialmente en protocolos anteriores al
afio 2007, y de todo punto contra legem, consistente en la declaracién de
exoneracion de responsabilidad para el empresa para el caso de no acti-
var la victima la denuncia y posterior procedimiento previsto en el proto-
colo, como puede hallarse en el convenio de la empresa Associacié per
I'Estudi i la Promocié del Desenvolupament Comunitari (2005) o el de la em-
presa Euro Depot Espaiia, SA, (2003-2006).

La confidencialidad es un leit motiv comtn a todos los protocolos, ante-
riores o posteriores al bienio 2007-2008, que se acompafia, segtin se anali-
z6 en el apartado correspondiente al andlisis cuantitativo, de una garantia
adicional para la victima en algunos casos, consistente en requerir su autori-
zacién o consentimiento cuando la fase “informal” deja paso a la “formal” y
por tanto se convierte en la tramitacién de una denuncia, si bien esta posibi-
lidad sélo se ha detectado en los protocolos de Administraciones publicas;
asi como en reconocerle el derecho a desistir del procedimiento, y, en los
protocolos de la funcién publica de Catalufia y el ICS, de solicitar el reinicio
del mismo si su tramitacién no guarda fidelidad con lo esperado por la victi-
ma o ésta discrepa de la misma. Como elemento de originalidad, el protoco-
lo de Alessa Catering Services dispone, desde la entrada de una denuncia por
el cauce o procedimiento formal, la asignacién de c6digos numéricos a las
partes afectadas para garantizar su confidencialidad.

Finalmente, en la mitad de los casos se efecttian referencias explicitas a
las garantias aplicables a los denunciantes, consistentes principalmente
en la garantfa de indemnidad o proteccion frente a las represalias, amén
de la ya citada confidencialidad. En cuanto respecta a la protecciéon per-
sonal de la victima mds alld de la ayuda en la tramitacién del procedi-
miento, todos los protocolos (salvo el de Alessa Catering) disponen un
mecanismo de seguimiento posterior para garantizar que efectivamente
las medidas se han llevado a cabo y la victima ha quedado realmente
protegida y en su caso amparada con ayuda psicolégica o econdmica (éste
es el caso singular de Transit Projectes, SL).

4. Andlisis de eficacia prdctica.

En general, la “juventud” de los protocolos analizados provoca escasos
resultados cuantitativos en su aplicacién practica. Asi, la reciente aproba-
cién, en julio de 2011, del Protocolo de la UJI impide testar su verdadera
eficacia, ya que, a dia de hoy, 9 de diciembre de 2011, no ha sido activado
ninguna vez, si bien un recorrido tan corto, practicamente sélo de tres
meses, impide afirmar su inaplicacién por el momento, siendo necesario,
por el contrario, un periodo mayor, al menos de algunos meses més, para
sentar conclusiones sobre su eficacia.

El resto de los analizados cuentan con una trayectoria mds duradera en
el tiempo, de al menos un afio, que, aunque insuficiente para realizar
afirmaciones tajantes, si serfa un tiempo de margen suficiente para detec-
tar si su aplicacién ha sido requerida y por consiguiente si su formulacién
ha fomentado su uso o si, por el contrario, los afectados por situaciones
de acoso han optado por otras vias que han considerado mds efectivas o,
simplemente, por la dejaciéon de derechos ante las escasas expectativas
ofrecidas por el protocolo u otras medidas o instrumentos a su alcance.

Sin embargo, y pese a haberse intentado obtener los datos requeridos
para realizar la antedicha valoracién, quien suscribe las presentes lineas
no ha podido acceder a la informacién necesaria, que en el caso de los
protocolos administrativos o procedentes de las Administraciones publi-
cas catalanas, y a diferencia del caso de la UJI, en el que la principal per-
sona responsable de la promocién del protocolo se ha brindado a infor-
mar y a facilitar los datos amablemente (por lo que ha podido conocerse
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que dicha universidad ha sido objeto por una parte de inspeccioén a efec-
tos de revisién del protocolo en su vertiente de igualdad de género, con
resultado positivo, y por otra parte ha sido igualmente y en el mismo
sentido positivo solicitada por parte de la Gender Summit celebrada re-
cientemente en Bruselas como modelo de buenas practicas).

Por otra parte, uno de los colectivos protegidos por el protocolo tanto
de la funcién ptblica de Catalufia como en particular del ICS, el colectivo
homosexual y transexual, si cuenta con un informe de evaluacién de re-
sultados, correspondiente al afio 2010, en el que se da cuenta de un total de
actuaciones de 109 en el citado afio 2010, si bien computando todo tipo de
acciones, de las que nos interesan particularmente dos®: actividades de sen-
sibilizacién (36), pero sobre todo, actividades metodolégicas, pues en ellas se
integran los protocolos de actuacién (asi como circuitos, manuales, circula-
res, comisiones y grupos de trabajo, seguimientos...), en un total de 24 y 5
particularmente en el &mbito estrictamente laboral, entre las que se incluye
la puesta en marcha del protocolo de acoso en el trabajo°.

En concreto, en el &mbito de la funcién ptblica se ha impulsado el Or-
gano Paritario de Politicas de Igualdad coordinado por la Direccién Ge-
neral de la Funcién Publica (con programa y comisién de acoso sexual,
del que ha surgido una Guia para la erradicacién del acoso sexual, por
razon de sexo y/u orientacion sexual en la Generalitat de Catalufia), se ha
desplegado una campafia de formacién genérica dirigida al personal de
la Administracién de la Generalitat de Catalufia sobre la aplicaciéon del
protocolo para la erradicacién del acoso sexual, por razén de sexo y/u
orientacion sexual de la Generalitat, materia que se incluye asimismo en
los cursos sobre prevencion de riesgos laborales, y se han llevado a cabo
cursos para profesionales implicados en la deteccién de malas conductas
y sobre cémo aplicar el protocolo citado.

No se dispone de datos mds especificos respecto del resto de los proto-
colos para sentar conclusiones valorativas sobre su verdadera eficacia practi-
ca en los afios 2010-2011. En consecuencia, este avance se presenta como una
nueva fase para la investigacién mds precisa que debe llevarse a cabo.

5 http://www20.gencat.cat/docs/bsf/03Ambits%20tematics/09LGTB/Pla_interdepartamental/

Pdf/Avalucio_10/avaluacio2010.pdf)
6 Una de ellas es la Guia para la prevencién de la homofobia, la lesbofobia y la transfobia en

el trabajo elaborada por UGT.
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En el nimero anterior de esta Revista se daba cuenta con detalle de la
creciente cantidad de Estudios, Informes y Documentos de reconocidas
Organizaciones Internacionales en torno a los beneficios de una mejora
del sistema de atencién a la salud mental de la poblacién en general, y de
la ocupacional en particular. Entre las propuestas mds relevantes se cita-
ba las de la Organizacién Mundial de la Salud -OMS- y de la Organiza-
cién Internacional del Trabajo -OIT-. Asimismo, se daba cuenta de la “sa-
lud” actual del instrumento elegido por la Unién Europea -UE-, para
promover politicas eficaces en orden a una mejor prevencién de la salud
mental de la ciudadanifa, como es el “Pacto Europeo” a tal efecto, firmado
en 2008 y que ha dado lugar a mdltiples actos, algunos de ellos en el
2011.

Pues bien, desde ese instante, no han dejado de aparecer nuevos y muy
relevantes Informes y Estudios al respecto, que tienen la virtualidad, en-
tre otros efectos, de implicar no ya sélo a las Organizaciones de cardcter
mads social -OMS, OIT-, sino también a Organizaciones Internacionales de
un marcado sesgo econémico. Es el caso de Organismos institucionales
de tanta solera en el plano socio-econémico como la Organizacién para la
Cooperacién y el Desarrollo Econémico -OCDE-, asi como Foros Mundia-
les de Economia que cuentan también con un creciente prestigio cientifi-
co. Ante esta realidad, al menos dos conclusiones pueden alcanzarse.

De un lado, en la configuracién de la cuestion de la salud mental como
una de los debates mads relevantes del presente y del futuro inmediato
hay una notable coincidencia tanto del punto de vista social -razones de
las personas-, como desde el punto de vista econémico -las razones de la
funcién productiva-. Por tanto, no se trata de un debate marcado por un
sesgo ideoldgico, hoy tan frecuente en el actual contexto de la crisis y de
sus politicas de afrontamiento, sino que constituye una exigencia en la
que estdn de acuerdo los diferentes puntos de vista confrontados.

De otro, la abundancia y convergencia de Estudios e Informes en una
misma direccién, poniendo de relieve la centralidad y magnitud del pro-
blema, da pie a identificar una etapa de conocimiento al respecto basado
en una mds que notable evidencia. En consecuencia, el debate y los estu-
dios que al respecto hay permiten ya identificar los presupuestos necesa-
rios para que esa constatacion se convierta en politicas activas para me-
jorar el trato que hasta ahora recibe esta materia en los diferentes siste-
mas de salud, sea publica sea laboral.

Desde este punto de vista, llama la atencién que la citada Organizacién
para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE), llegue en su tlti-
mo estudio en materia a una conclusién andloga a la ya evidenciada por
la OMS, que lleva décadas alertando sobre la enorme incidencia de los
problemas mentales no ya sélo en la salud y calidad de vida de una parte
importante de la poblacién mundial, que es su principal preocupacién,
sino también en la productividad y en las dificultades del sistema para
detectarlos. En este sentido, se proporciona un dato convergente con tales
estudios, segtin el cual 1 de cada 5 trabajadores sufren patologias, o algtin
tipo de dolencia, relacionadas con la salud mental, por tanto, nada menos
que un 20% de la poblacién ocupada.

En consecuencia, cabe sostener con certeza que no ya sélo en el plano
cualitativo sino también en el plano cuantitativo
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“Las enfermedades mentales son responsables de una pérdida muy
significativa de fuerza de trabajo, de altas tasas de desempleo y de una
gran incidencia en las bajas por enfermedad y en la reduccién de la pro-
ductividad en el trabajo™

OIT, UE y OCDE coinciden, pues, en indicar cémo los problemas de
falta de salud mental suponen unas pérdidas en productividad de entre
el 3% y el 4% del Producto Interior Bruto (PIB). Esta constatacion no se
establece sélo para la Unién Europea, sino que tiene proyeccién también
a nivel mundial. De modo que Foros Econémicos de esta guisa, como el
Foro Econémico Mundial, estdn ya en condiciones de medir de una forma
muy precisa el coste econémico asociado a los trastornos mentales. A tal
fin incluso pone una cifra concreta, estableciéndolo en 2,5 billones de
doélares - mds de 1,7 billones de Euros- en el afio 2010, y estimando un
aumento progresivo de gasto.

De esta manera, como recuerda la profesora Maria Rosa Vallecillo en
un reciente comentario de tal Informe, los problemas de salud mental
ocupan el primer puesto de la carga econémica derivada de las enferme-
dades crénicas méds frecuentes?.

TABLA 1. COSTE MUNDIAL AL ANO DE LAS ENFERMEDADES CRONICAS,
PARA EL ANO 2010 Y SU ESTIMACION PARA EL ANO 2030

Coste mundial
estimado para el
ano 2030

Coste mundial en

Enfermedades cronicas 2010

Trastornos mentales

Trastomos respiratorios

Trastornos
cardiovasculares

Diabetes

Cancer

2,5 billones de
ddlares
2,1 billones de
ddlaras
563.000 millones
de délares
500.000 millones
de dolares

290.000 millones
de dolares

& billones de
délares
4.8 billones de
dalares
1,04 billones de
ddlares

745.000 millones
de dolares

458.000 millones
de ddlares

*Tomado de Bloomy cols. (2011), pdg. 35

1 Vid. ‘Sick in the Job? Myths and Realities about Mental Health at Work’, marzo 2012. Un
resumen del mismo, recogiendo las principales conclusions, esta disponible en el siguiente
sitio web, de la OECD (siglas en inglés): http://www.oecd.org/dataoecd/18/1/49227343.
pdf. También esta disponible en:

http://www.actasanitaria.com/fileset/doc_48915_ FICHERO NOTICIA 31047.pdf

2 Vid. VALLECILLO GAMEZ, M.R. “La salud mental como condicién para el bienestar y como
presupuesto para el crecimiento econémico”. En AAVV. Anuario Internacional sobre Preven-
cion de Riesgos Psicosociales y Calidad de Vida en el Trabajo. Observatorio de Riesgos
Psicosociales UGT-CEC. Madrid. 2011. P. 343.

En el actual contexto de crisis y desempleo identificar adecuadamente
la diferencia entre “recortar” gastos y “ahorrar” o “reducir” costes es
muy importante para dar las adecuadas sefiales a las politicas en materia.
En este sentido, una clave para la productividad es asegurar que la mayor
parte de los trabajadores puedan mantener sus empleos. Sin embargo, el
Estudio de referencia detecta que aquellos con los citados problemas tie-
nen una tasa de absentismo laboral superior al resto de empleados y a
menudo con bajas mds prolongadas. En este dato convergen también los
estudios nacionales mds recientes realizados al efecto. Asf, los pacientes
con problemas de salud mental muestran el mayor indice de dias de baja
perdidos en los tltimos tres meses, y la mayor morbilidad, frente a enfer-
medades tan impactantes como son las de tipo cardiaco, respiratorio, o
digestivo. En cuanto al tipo de trastornos mentales que mads afectan, los
afectivos ocupan el primer lugar a la hora de valorar los dias laborales
perdidos y dias de trabajo reducido, seguido de los trastornos de ansie-
dad, los de personalidad y los producidos por abuso de sustancias.

Este dato es evidenciado por el estudio denominado ‘Diagndsticos y Pres-
cripciones en Salud Mental, Atencién Primaria e Incapacidad Laboral Temporal’, fi-
nanciado por la Secretarfa de Estado de la Seguridad Social. Un documento
que, como el resto de los aqui contemplados, ponen de manifiesto los eleva-
dos costes econémicos derivados de la mala atencién a estos enfermos®.

El problema atin puede ser mayor, en cuanto que al “absentismo” se
puede agregar el problema inverso, pero con los mismos problemas nega-
tivos para la productividad. En este sentido, el Estudio expone que

“muchos trabajadores con desérdenes mentales no se toman una baja,
pero rinden por debajo de sus posibilidades. Hasta el 88% de los trabaja-
dores con problemas mentales reducen parcialmente la productividad de
la empresa para la que trabajan”

Las dificultades se agregan si se tiene en cuenta la deficiencia del
sistema para localizar esos problemas y tratarlos, por cuanto existe una
muy notable falta de visibilidad de las situaciones. Ya que en torno al 80%
de los afectados no reciben tratamiento, segtin el estudio de la OCDE. Y
quienes lo reciben, segun el estudio nacional, no lo hacen en los términos
mds adecuados, ni de salud ni de eficiencia. Asi, sélo un tercio de los
tratamientos en salud mental en Espaiia cumplirian con los criterios minimos
adecuados, es decir que, a juzgar por estos investigadores, el paciente
tratado por un médico de Atencién Primaria recibe farmacoterapia por
un minimo de dos meses, ha tenido un minimo de cuatro visitas con es-
pecialista en salud mental, o de Medicina General o cualquier otro médi-
co; o un minimo de ocho sesiones de psicoterapia por un psicélogo o
psiquiatra, con un tiempo minimo de 30 minutos cada una. Estos datos
son especialmente preocupantes en un tiempo en el que, como el actual,
se habla del enorme coste econémico que supone el gasto farmacéutico y
para cuya reduccién se plantean medidas fuertemente antisociales.

3 Asi se ha publicado, con acceso libre por internet, un documento que recoge el desarrollo
del Programa Nacional de |+D+i, “Caracteristicas, Efectos y Resultados de los Diagnésticos
y Prescripciones en Salud Mental, Atencion Primaria e Incapacidad Laboral Temporal”, finan-
ciado por la Secretaria de Estado para la Seguridad Social del Ministerio de Trabajo del Go-
bierno de Espafia, creado, desarrollado y dirigido por D. Mario Arafia Suarez, Director de la
Sociedad Cientifica ACAPI-PSICONDEC, en el que se procedié a organizar la comprobacion
de la realidad Diagnostica y Prescriptiva de los Médicos de Atencion Primaria. El documento
completo en: http://webpages.ull.es/users/marasuar/DP-SMAP.pdf
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Segun el Estudio Nacional, los pacientes de salud mental utilizan mds recur-
sos asistenciales en el sistema de salud, lo que genera un coste alrededor de un
72% mads que el resto de los pacientes atendidos por médicos de Atencién Pri-
maria.

De acuerdo con el informe, del total de los costes generados por estos
pacientes un 27% se refieren a costes fijos-semifijos, y casi un 73% a otros costes
variables como es la derivacién de especialista, pruebas complementarias y
prescripcién farmacéutica. Aunque es la prescripcién farmacéutica la que
mayor coste implica, superando el 60% de los costes variables. De hecho, la
prescripciéon de antidepresivos en la dltima década se ha triplicado, sin
embargo

“no ha venido acompariado de una reduccion significativa del niimero de ‘incapacida-
des laborales temporales’ por psicopatologia, ni de su duracion”

En suma, y por no hacer mds extenso este comentario, que da cuenta de los
Estudios e Informes mds relevantes al respecto, cumpliendo con uno de los fi-
nes u objetivos de esta Revista Temadtica, en el marco de los propdsitos del
LARPSICO, queda claro que se disponen hoy ya de evidencias sobradas de los
enormes costes que, sea para la salud de la poblacién sea para el desarrollo eco-
némico, tiene la inadecuada atencién, preventiva y reparadora, a la salud men-
tal de la poblacién. A los problemas de ausencia de bienestar -injusticia- se su-
man la dilapidacién de recursos escasos -ineficiencia-, poniendo de manifiesto
que el uso de mds recursos no necesariamente mejora el bienestar sino que, mal
empleados, genera incluso mds problemas, de modo que se perpetia el proble-
ma, agravando el déficit publico. Por lo tanto, parece que ha llegado ya la hora
de pasar de los discursos -conciencia social- y las evidencias -fijacién de cono-
cimientos ciertos- a las prdcticas, esto es, a los tratamientos dentro de los siste-
mas que hagan compatibles los deberes de mejora del bienestar de todos con el
uso eficiente de los recursos.

En esta direccién, una vez mds se demuestra que una adecuada formacién en
la materia puede ayudar a mejorar notablemente ambos indicadores de progre-
so.

Como pone de relieve el Estudio realizado para el Ministerio de Trabajo e
Inmigracion -ahora Ministerio de Empleo y Seguridad Social-, la atencion a
pacientes con problemas en psicopatologia o salud mental es un problema glo-
bal producido por, entre otras cuestiones, el déficit formativo entre los médicos
de Atencién Primaria para la deteccién, diagnéstico y abordaje de estas enfer-
medades, asi como por su concepcién sobre estas patologias y la falta de una
correcta prescripcién de fadrmacos. A resultas de ello, se incrementaria notable-
mente las bajas laborales, de modo que ni la persona atendida recibe el trata-
miento adecuado ni los recursos del sistema se usan del modo apropiado, mas
bien lo contrario.

Asi, han observado que cuando se producen diagnésticos desacertados

“existe un alto porcentaje de médicos que presentan un patrén de conducta prescrip-
tora capaz de otorgar incapacidades temporales en pacientes para los que estd contrain-
dicado”.

Sin embargo, para el referido estudio nacional

“de contar con asistencia profesional adecuada, esta estrategia de prescripcion
de incapacidades provisionales inciertas, se veria fuertemente afectada, mejoran-
do la calidad de la atencién y la seguridad de los diagndsticos e
intervenciones™.

El enfoque es estrictamente coincidente con el atin més reciente Estu-
dio internacional, el realizado para la OCDE, como comentamos. Para
este estudio, la mayoria de los sistemas de salud, que se centran princi-
palmente en los casos severos, no estdn correctamente equipados para
tratar los casos moderados y no investigan lo suficiente en ese tipo de
pacientes, por lo que recomiendan “prevencién en lugar de reaccién”.
Pero no ya sélo por parte del sistema ptblico, sino que también deben ser
las empresas las que se impliquen en la tarea conjunta de reducir el pro-
blema, asegurando unas “buenas condiciones de trabajo para evitar ten-
siones laborales” y favoreciendo practicas de gestién adecuadas. De ahi
que el Informe de la OCDE ponga de relieve una serie de recomendacio-
nes de actuacién no sélo para los integrantes del sistema de salud, sino
también para los responsables de la gestién laboral, a fin de que pongan
en précticas técnicas de control del tipo de bajas laborales

“para detectar ausencias prolongadas o repetidas lo antes posible y
aportar el apoyo adecuado, a fin de evitar despidos innecesarios provoca-
dos por enfermedades mentales”.

Desde esta perspectiva, el Informe de la OCDE evidencia como las per-
sonas con desérdenes mentales moderados tienen entre el doble y el triple
de posibilidades de estar en el paro que el resto de trabajadores, mientras
que aquellos con problemas severos tienen hasta siete veces mds opciones
de encontrarse en situacién de desempleo. Por lo que el problema de ex-
pande y se convierte en global, tanto para la poblacién activa ocupada
-trabajadores actuales- como para la no ocupada, pero que tienen posibi-
lidades y voluntad de trabajar, si bien se ven dificultadas por esta defi-
ciencia profunda del sistema

Ante estas apabullantes evidencias parece clara la conclusién, que, sin
embargo, se resiste a entrar entre las prioridades de las medidas contra la
crisis, una vez mas dominados por una visién miope de la “gobernanza
del nimero”. Es hora, pues, de pasar de los datos a las acciones, de los
discursos a las practicas y, por tanto, a las politicas concretas. Tal y como
ha advertido el profesor Klaus Schwab, fundador y presidente ejecutivo
del Foro Econémico Mundial,

“la necesidad de actuar de manera inmediata es critica para el futuro de la
economia mundial”.

A lo que habria que afiadir que, ante la persistencia de la crisis y sus
enormes costes, también y sobre todo sociales, buscar, y hallar, politicas
de reduccién de los gastos que supongan no reducciéon de derechos sino
mejora de los mismos, con un menor coste, tal necesidad es un imperati-
vo de dignidad de gobierno. Y aqui no hay.

4 El informe ha sido realizado por el psicélogo clinico, juridico y forense Santiago Mario
Arafia Suarez. Para su elaboracion se ha realizado un analisis de la situacion actual de estos
pacientes dentro de la sanidad publica, teniendo en cuenta diferentes estudios internaciona-
les, asi como los datos de una encuesta realizada en siete comunidades autbnomas a mas
de 900 médicos.
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1. Introduccién

El Comité Europeo de Altos Responsables de la Inspeccién de Trabajo,
mds conocido por sus siglas en inglés de SLIC (Senior Labour Inspectors
Committee), adopt6 en 2010 la decision de realizar una camparia europea
de inspeccién en materia de riesgos psicosociales a lo largo del afio 2012.
El SLIC fue creado en 1982 como un comité de coordinacién y asistencia
técnica mutua de las inspecciones de trabajo europeas en materia de se-
guridad y salud en el trabajo. A lo largo de los ultimos diez afios ha coor-
dinado ya varias campafias de las inspecciones europeas en temas tan
diversos como construccién, agentes quimicos, manipulacién de cargas y
evaluaciones de riesgo'.

La Inspeccién que lidera la campafia sobre riesgos psicosociales es la
inspeccion sueca que ha difundido a través de su pagina web www.av.se/
SLIC2012 todos los documentos elaborados con este motivo. Durante la
preparacion de esta campaiia a lo largo del afio 2011 se han puesto de
manifiesto los diferentes enfoques de las inspecciones europeas sobre
este tema®. Todas ellas coinciden en reconocer que los riesgos psicosociales
se encuentran dentro del d4mbito de la Directiva Marco 89/391/CEE de
Seguridad y Salud en el Trabajo y las normas nacionales que la
trasponen.

Pero ante la ausencia de una Directiva de armonizacién especifica en
esta materia y la falta de previsién de su elaboracién a corto y medio
plazo, las Ginicas referencias a escala europea son los acuerdos alcanzados
por los interlocutores sociales europeos sobre el Estrés Laboral (2004), la
Violencia y Acoso en el Trabajo (2007) y la Violencia y Acoso de Terceros
(2010) cuyo contenido ya es generalmente conocido por su publicaciéon en
los anexos de Acuerdo de Negociacién Colectiva de 2005 y 2007 respecto
a los dos primeros acuerdos mientras que el tercero de ellos solo estd
disponible por internet’.

En los ordenamientos nacionales tampoco existe uniformidad en el
tratamiento de este tema. Algunos han insertado normas especificas
sobre los riesgos psicosociales, como es el caso de Noruega, Holanda y
Bélgica, otros solamente sobre la violencia en el trabajo, como es el
caso de Finlandia, y otros solamente sobre el Estrés, como Italia. Sin
embargo, la mayoria de los estados de la UE han optado por no hacer
una regulacién legal sobre la materia, bien de forma deliberada
elaborando normas y directrices de los poderes ptblicos que
incentivan y orientan la gestién de la prevencién de estos riesgos,
como es el caso de Reino Unido* y Francia® o bien de forma tdcita a
través de guias, cédigos de practica circulares internas o précticas

1 Mas informacién sobre el SLIC se encuentra disponible en http://ec.europa.eu/social/main.
jsp?catld=153&langld=es&intPageld=685

2 El estudio de esta cuestion ya ha sido abordado en el articulo “Las Inspecciones de Trabajo
Europeas ante los riesgos psicosociales”, Revista de Riesgos Psicosociales y Bienestar en
el Trabajo n° 1 p. 49. Disponible en http://www.larp.es/ficheros/documentos/RevistalLarpsico01.
pdf

3 Disponible en http://www.chtjugt.net/archivos/elementos/2011/violence_guidelines.pdf

4 En Reino Unido se han publicado por el HSE el documento “Stress Management Standards”
disponibles en http://www.hse.gov.uk/stress/standards

5 En Francia han tenido lugar debates parlamentarios sobre los riesgos psicosociales. El
informe del debate en el Senado francés esta disponible en http://www.senat.fr/rap/r09-642-
1/r09-642-1.html
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operativas de la Inspeccién de Trabajo, como es el caso de Espaiia®,
Alemania, Austria e Irlanda.

En Espafia se va a aprobar una Guia sobre actuaciones de la Inspec-
cién de Trabajo y Seguridad Social en materia de riesgos psicosociales
con motivo de la campafia europea que sin embargo abarca tanto los su-
puestos de actuaciones proactivas (por iniciativa o campafia) como reac-
tivas (por denuncia o investigacién de accidente de trabajo).

2. El ambito de los riesgos psicosociales

Como ya hemos sefialado la ausencia de normativa sobre estos riesgos
a escala europea dificulta la definicién del 4mbito de los riesgos psicoso-
ciales. Hay un consenso bdsico respecto a la definicién dada por la Agen-
cia Europea sobre estos riesgos como “aquellos aspectos del disefio, orga-
nizacioén y direccién del trabajo y de su entorno social que pueden causar
dafios psiquicos, sociales o fisicos en la salud de los trabajadores”.

Existe también un general consenso respecto a la inclusién del estrés y
la violencia a la que hacen referencia los acuerdos europeos antes aludi-
dos. Si bien hay que matizar que se reconoce que el estrés no siempre es
la consecuencia de la exposicién a un factor de riesgo psicosocial sino a
agentes fisicos como el ruido, la temperatura y las vibraciones o incluso
agentes quimicos. Por otro lado, hay paises como Reino Unido e Italia que
han establecido que solamente el estrés laboral corresponde al campo de
los riesgos laborales mientras que la violencia en el trabajo, y en especial
el acoso 0 mobbing, pertenece al campo de los derechos de los trabajado-
res en la relacién contractual laboral.

Hay mayor indefinicién respecto a la consideracién de los riesgos deri-
vados de la ordenacién del tiempo de trabajo y el tiempo de descanso
(previstos en la Directiva 2003/81 y el Art. 36 ET) dentro de los riesgos
psicosociales ya que algunos expertos los consideran dentro de la ergono-
mia o la seguridad. Sin embargo, tanto las directrices de la campafia eu-
ropea como todos los métodos de evaluacién mas cominmente utilizados
en Espafia como el FPSICO o el ISTAS21 expresamente los incluyen den-
tro de los riesgos psicosociales.

Habria también otros riesgos derivados de la organizacién del trabajo,
como los relativos a los accidentes de trabajo causados por conductas in-
seguras (o el llamado factor humano) y que tienen por causa las deficien-
tes comunicaciones, la inadecuada distribucién de tareas o la falta de
medidas de control del trabajo que muchas veces se engloban en lo que se
denomina la “seguridad en los procesos productivos”. Cualquiera que
sea su clasificacion existe una evidente interaccién entre estos riesgos y
los riesgos psicosociales y en la practica inspectora se ha observado que
la mejor manera de identificar y actuar sobre estos riesgos que también
derivan de la organizacién del trabajo es la que resulta de la evaluacién
de riesgos psicosociales. También podria decirse lo mismo respecto a los
trastornos musculo-esqueléticos que derivan de situaciones o estados de
estrés laboral o incluso de algunas enfermedades laborales.

6 En Espafa la Direccion General de la ITSS ha aprobado los Criterios Técnicos
69/2009 sobre violencia y acoso en el trabajo y 87/2011 sobre riesgo de atraco disponibles
en http://www.meyss.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadano/Criterios_Tecnicos/index.html

En definitiva, no se puede hacer compartimentos estancos en la pre-
vencion de riesgos laborales y se debe reconocer que los efectos de una
buena gestién de los riesgos psicosociales, que siempre parte de un ané-
lisis de la organizacién del trabajo y de su entorno, repercute en general
sobre todas las condiciones de trabajo y el bienestar de los trabajadores.

3. Las normas legales de aplicacion a los riesgos psicosociales

Ante la ausencia de normas legales y reglamentarias especificas sobre
los riesgos psicosociales es necesario aplicar las normas de alcance gene-
ral o que en parte se refieren a estos riesgos.

En la legislacién espafiola contamos con una Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales (LPRL) que deriva de la Directiva Marco europea
89/391/CEE y que comprende en su d&mbito a todos los riesgos y conta-
mos también con alguna renombrada sentencia, como la dictada por el
Tribunal Constitucional n° 160/2007 que hace un expreso reconocimiento
de la inclusién de un claro supuesto de riesgo psicosocial dentro del Art.
14.2 LPRL. Las disposiciones generales de la Ley, como las referidas a la
gestion de los riesgos (identificacién, evaluacién, planificacién y ejecucion
de medidas preventivas y organizacién de los medios para su aplicacién)
se consideran de directa aplicacién sin necesidad de que medie un pre-
cepto reglamentario que asi lo establezca respecto a determinados ries-
gos.

Contamos asi con los siguientes preceptos de directa aplicacién a los
riesgos psicosociales y que podrian ser objeto de fiscalizacion a través de
la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS):

1. La obligacién del empresario de eliminar los riesgos evaluar los que
no se pueden evitar (Art. 15.1.a) y b) y 16.2.a) LPRL y Art. 12.1.b) LI-
SOS)

2. La obligacién de planificar y ejecutar las medidas que derivan de la
evaluacion (Art. 16.2.b) y Art. 12.6 LISOS)

3. La obligacién de realizar un Plan de Prevencién que incluya aspectos
como los procedimientos y canales de comunicacién en materia de
prevencion (Art. 16.1. LPRL, Art. 2 RSP y Art. 12.1.a) LISOS)

4. La obligacién de investigar las causas para los dafios a la salud de los
trabajadores (Art. 16.3. LPRL y Art.12.2 LISOS)

5. La obligacién de adscribir a los trabajadores a puestos que sean com-
patibles con su estados psicofisico de salud (Art. 25.1 LPRL y Art.
12.7 y 13.4 LISOS)

Ademads de estas normas también son de aplicacién a los supuestos de
violencia en el trabajo, que engloban tanto la violencia fisica y psicolégi-
ca, violencia interna o externa o de terceros, los siguientes preceptos:

1. Con carécter general, el derecho a la consideracién debida a la dignidad
(Art. 4.2.e) ET y Art. 8.11 LISOS) que comprenderia a muchas y variadas
conductas, entre ellas todas las relacionadas con conductas de violencia
fisica y psicolégica o acoso que puedan sufrir los trabajadores.
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2. De forma mads particular, el derecho a no sufrir acoso sexual y por
razén de sexo (Art. 7 LO 3/2007 y Art. 8.13 y 8.13 bis LISOS) y acoso
por motivos discriminatorios (Art. 29 Ley 62/2003 y Art. 8.13 bis LI-
SOS).

Y por tltimo, los casos relativos al tiempo de trabajo y tiempo de des-
canso estarian regulados en los Art. 34 a 36 ET y Art. 7.5 LISOS, y tam-
bién el 12.16 LISOS cuando la infraccién pueda entrafiar un riesgo grave
para la salud.

Se debe recalcar, sin embargo, una importante diferencia entre las in-
fracciones de los preceptos de la LPRL y los previstos en la legislacién
laboral. En el primer caso, las infracciones se refieren a la ausencia de
medidas preventivas mientras que en segundo caso son infracciones de
resultado que no pueden ser penadas ni siquiera en grado de mera tenta-
tiva. Esto ocasiona que en las actuaciones inspectoras puramente preven-
tivas y proactivas, como son las que se van a desarrollar en la campafia
europea, solo sean de aplicacién los preceptos de la LPRL mientras que
las normas laborales solo serian aplicables a las actuaciones inspectoras
reactivas, las que se llevan a cabo por denuncia o investigacién de acci-
dente laboral. Pasamos a continuacién a analizar ambos tipos de actua-
cion.

4. Las directrices de la inspeccion de trabajo espaiiola para la
campaiia europea

Las actuaciones de la Camparfia Europea de 2012 se desarrollardn sobre
varios sectores que se consideran potencialmente mads proclives a padecer
este tipo de riesgos: los servicios sociales, las empresas de telemarketing
y de hosteleria y los transportes de viajeros. Segun la encuesta ESENER,
realizada por la agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo
sobre empresas de mds de diez trabajadores’, mas de un tercio de las
empresas de la Europa de los Veintisiete afirmaron contar con
procedimientos para gestionar el acoso moral o el hostigamiento (30 %),
la violencia en el lugar de trabajo (26 %) o el estrés laboral (26 %). En
Espafia las tres variantes ofrecen un resultado del 17,6 por 100,
sensiblemente por debajo de la media comunitaria, si bien en el ranking
de los paises encuestados ocupa una posiciéon mds central, en el puesto
16° sobre un total de 31 paises.

Los resultados de la encuesta respecto a Espafia son ligeramente maés
favorables en lo que se refiere a la informacién que se da a los trabaja-
dores en esta materia (75%) y la formacién que estos reciben (45%), la
gestion de riesgos psicosociales en los procesos de cambio en la orga-
nizacién y disefio del trabajo (23%), intervencién en los casos de exceso de
horas de trabajo (21%), cambios de jornada y horario de trabajo (17%) y
menos favorables en lo referente al uso de procedimientos de resolucién
de conflictos (10%) y la atencién individual a los trabajadores con estos
problemas (9%). El 46% de las empresas espafiolas encuestadas sefialan
tener mds dificultad para abordar este tipo de riesgos respecto a los

7 La version resumida en espafiol se encuentra disponible en http://osha.europa.eu/es/pu-
blications/reports/es_esener1-summary.pdf

demads, el 67% ha optado por externalizar la gestién de estos riesgos,
aunque esto va en consonancia con la mayor externalizacién de la pre-
vencioén de riesgos en Espafia que en el resto de Europa®.

Todo este panorama ha hecho aconsejable que la accién inspectora en
la campafia europea se desarrolle en dos etapas. Una primera fase consis-
tente en la primera constatacién por el Inspector de la situacién de la
empresa en cuanto a la gestién de los riesgos psicosociales y una segunda
fase en la que se analizard la idoneidad de la gestién preventiva que esta
ha llevado a cabo como consecuencia de un primer requerimiento del
Inspector. Si se diera la circunstancia de que la empresa ya hubiera efec-
tuado una completa gestion de los riesgos psicosociales se pasaria di-
rectamente a la segunda fase.

a) La primera fase: la constatacion de la situacion en la empresa

La primera fase de la accién inspectora presenta también una caracte-
ristica esencial. Siguiendo en parte los modelos de actuacién de las Ins-
pecciones de Trabajo nérdicas, el Inspector debe realizar durante su visita
una primera aproximacién a los posibles factores de riesgo psicosocial
existentes en la empresa en base a entrevistas a los representantes de la
empresa y a los trabajadores. Se pretende con ello dar solidez a las actua-
ciones inspectoras, orientar la accién de las empresas y los representantes
del personal y establecer mecanismos que permitan posteriormente a la
Inspeccién hacer una mejor valoracion de la gestién de los riesgos psico-
sociales que debe llevar a cabo la empresa. Sin embargo, a diferencia de
los modelos nérdicos, la accién inspectora no puede suponer una audito-
ria de la gestion de los riesgos psicosociales ya que se entiende que esta
tarea debe recaer exclusivamente sobre el empresario y los servicios de
prevencién propios o ajenos que aquel contrate.

Al término de esta primera fase, el Inspector emitird un requerimiento
a la empresa cuando constate que la misma o bien no ha efectuado la
evaluacion de riesgos psicosociales o la ha efectuado con evidentes caren-
cias, ya sea por no haber contemplado todos los riesgos psicosociales
considerados como tales en la guia de inspeccién o por haber utilizado
otros instrumentos que no pueden equivaler legalmente a la evaluacién
de riesgos como son las meras encuestas de satisfaccién o de calidad.

b) La segunda fase: el andlisis por el Inspector de la gestion de
riesgos psicosociales
La segunda fase comienza cuando han vencido los plazos del requeri-
miento y la empresa ha efectuado la gestion de los riesgos psicosociales.

El andlisis de la Inspeccién debe comprender los siguientes aspectos:

1) La supervision de la evaluacion de riesgos psicosociales.

En este punto se debe observar si el técnico ha hecho el andlisis de los
dos elementos bdsicos de la evaluacién de riesgos psicosociales. Por un
lado, se encuentran los elementos objetivos que pueden incidir sobre los

8 Estos resultados pueden consultarse en http://osha.europa.eu/sub/esener/en/front-

page/190
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riesgos psicosociales como son los procesos productivos y organizativos,
la presencia de trabajadores especialmente sensibles y las posibles mani-
festaciones de estos riesgos, tales como una alta tasa de absentismo, rota-
cién en los puestos de trabajo, trabajadores que abandonan la empresa,
etc. Y por otro lado, este andlisis debe contrastarse con la valoracién de la
percepcioén subjetiva de los trabajadores a través de cuestionarios, entre-
vistas o grupos de discusion.

2) La participacion de los delegados de prevencién y de los
trabajadores

Los delegados de prevencion tienen que ser consultados previamente
sobre el método de evaluacién que se va a utilizar, las fases del proceso y
sus preparativos, y el establecimiento de las unidades de andlisis de la
evaluacion. Estas unidades de andlisis no pueden ser los puestos de tra-
bajo, como en el resto de las evaluaciones, sino las unidades o grupos en
los que se estructura la empresa ya que el objeto de la evaluacién es la
forma en que se ordenan y organizan las tareas. Los trabajadores deben
participar a través de los cuestionarios y entrevistas individuales o colec-
tivas con el técnico evaluador y para ello es preciso que estas actividades
se lleven a cabo con la preparacién adecuada e informando previamente
a los trabajadores sobre su contenido y finalidad.

Respecto al método cuantitativo que puede escogerse para la evalua-
cién la Guia establece cuédles son los requisitos minimos para que este
pueda considerarse vélido conforme a los pardmetros del Art. 5.3.d) del
Reglamento de Servicios de Prevencion (RSP). Bdsicamente, ha de tratarse
de un método cientificamente valido y que proporcione confianza sobre
su resultado. La Guia incorpora en el anexo un listado no exhaustivo de
los métodos de evaluacién vigentes.

También es admisible el uso de técnicas cualitativas como entrevistas
individuales o grupos de discusién, que pueden ser ttiles en las fases
iniciales del estudio, para la recopilacién de informacién previa, y en las
fases posteriores para poder profundizar en los motivos reales de los re-
sultados de la evaluacién cuantitativa o para poder discutir qué medidas
pueden ser mds adecuadas en cada situacién concreta. Es preciso tener en
cuenta que su aplicacién exige un entrenamiento profesional especifico.

La evaluacién debe contemplar la totalidad de la empresa sin perjuicio
de la posibilidad de efectuarla por etapas, secciones o colectivos. La valo-
racién que se haga ha de conducir a identificar con claridad los factores
de riesgo psicosocial presentes en el lugar de trabajo y su grado de peli-
grosidad para la salud de los trabajadores.

3) La determinacion de las medidas preventivas

Una vez hecha la identificacién y evaluacién de riesgos se pasa al and-
lisis de las medidas resultantes de la evaluacién y su aplicacién préctica a
través de la planificacion de la actividad preventiva.

Todos los riesgos identificados han de ir acompafiados de medidas pre-
ventivas y estas medidas pueden ser medidas preventivas u organizati-
vas (primarias), que son las que se dirigen al foco u origen del problema,
la aplicacion de estas medidas es preferente (Art. 15.1.c) y 17.2. LPRL),

pueden ser medidas de intervencién o afrontamiento (secundarias), que
van dirigidas a que el trabajador pueda afrontar los factores de riesgos
psicosociales a los que estd expuesto (formacion, procedimientos o proto-
colos, etc.), y medidas de proteccion o rehabilitacion (terciarias), orienta-
das a la recuperacion de los trabajadores que hayan sufrido dafios en su
salud y garantizar la compatibilidad con las funciones de su puesto (Art.
25.1 LPRL).

Es recomendable aplicar diversos niveles de actuacién cuando sea ne-
cesario. Las medidas que se adopten deben buscar la integracion de la pre-
vencion (Art. 14.2 y 16.1 LPRL) y por lo tanto deben procurar que los pro-
pios trabajadores de la empresa, ya sean mandos o trabajadores, sepan
por si mismos qué medidas se deben adoptar ante situaciones de riesgo
psicosocial que afecten directamente a su trabajo o ante situaciones pre-
visibles.

Por otra parte, es importante recordar que la intervencién psicosocial
tiene como finalidad no sélo la eliminacién o reduccién del riesgo, sino
también la optimizacién de los aspectos positivos del trabajo. La Guia
hace en sus anexos una descripcién no exhaustiva de las medidas de in-
tervencién psicosocial més tipicas.

La determinacién de las medidas debe ir necesariamente acompafiada
de la consulta a los delegados de prevencién sobre su procedencia (Art.
36.1.c) LPRL).

4) La planificacion de las medidas

A continuacion se debe realizar la planificacién preventiva de acuerdo
con los criterios generales de los Art. 8 y 9 RSP y por otro lado la inclu-
sién en el Plan de Prevencién de los procedimientos de prevencién que se
acuerden como resultado de la evaluacién (Art. 2.2.c) RSP).

5) La revisién de la evaluacion

La dltima fase de andlisis se refiere a la revisién y actualizacion de la
evaluacién de riesgos psicosociales conforme a los criterios previstos en
el Art. 16.2.a) segundo pdrrafo LPRL y el Art. 6 RSP, en concreto, cuando
se haya apreciado esta necesidad a través de los controles y medidas pe-
riédicas que la propia evaluacion.

5. Las actuaciones reactivas de la inspeccion de trabajo

Como ya hemos sefialado, las actuaciones reactivas son las que el Ins-
pector efecttia por previa denuncia de un trabajador, solicitud de media-
cién o arbitraje o por investigacién de accidente de trabajo.

La particularidad de estas actuaciones respecto a las anteriores reside

en que las mismas se han de orientar hacia la resoluciéon del problema
concreto y no hacia la vigilancia de la gestion preventiva en general.

El Inspector debe investigar los hechos concretos que son objeto de la
actuacion y para ello puede valerse de los instrumentos previstos en el
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Anexo I sobre entrevistas a distintos sujetos y cualesquiera otros que
considere oportunos siguiendo los CT 69/2009 y 87/2011.

En los supuestos en que no haya sido posible constatar hechos consti-
tutivos de infraccién laboral pero en los que si resulte necesaria la adop-
cién por la empresa de medidas preventivas estas pueden ser algunas de
las medidas de intervencién ante situaciones reactivas que el Inspector
puede requerir o supervisar:

a) La investigacion de los dafios a la salud

Si se supiera que el trabajador afectado hubiera sufrido un dafio para la
salud que hubiera podido causarse como consecuencia de su actividad
laboral la empresa estd obligada a llevar a cabo una investigacién de sus
causas (Art. 16.3 LPRL).

b) Eluso de procedimientos o protocolos de gestion e intervenciéon

La herramienta de intervencién mds utilizada respecto a los riesgos
psicosociales de violencia en el trabajo es el uso de procedimientos o pro-
tocolos de gestion de los problemas de acoso. La tinica previsién legal
respecto a estos procedimientos se encuentra en el Art. 48.1 de la LO
3/2007 respecto al acoso sexual y por razén de sexo. En los demds su-
puestos algunos convenios colectivos prevén su aplicacién o bien el em-
presario por su poder de direccién o como resultado de una evaluacién
de riesgos psicosociales puede determinar también su aplicacion

¢) El examen de compatibilidad o aptitud respecto al puesto de tra-
bajo
Las medidas de denominadas terciarias o de rehabilitacién de las per-
sonas afectadas por los riesgos psicosociales no son diferentes respecto a
las de otros riesgos laborales. La compatibilidad se establece conforme a
los pardmetros del Art. 25.1 LPRL y del examen de aptitud que corres-
ponde realizar al servicio de prevencién conforme al Art. 22.4 LPRL

d) La evaluacion de riesgos psicosociales centrada en el problema
En las actuaciones reactivas podria estar solamente centrada en el ana-
lisis de la unidad organizativa afectada por el problema.

e) Otros instrumentos
Ademds de estos instrumentos la empresa puede hacer uso de otros
que estime mds convenientes y adecuados para gestionar cada situacion.

6. La promocioén de la salud en los lugares de trabajo (pslt)

Por tltimo, es muy conveniente diferenciar las acciones de prevenciéon
de riesgos psicosociales de las que se denominan de promocién de la sa-
lud de los trabajadores.

Estas, las acciones de promocién de la salud, se refieren al esfuerzo en
comun de empresarios, trabajadores y la sociedad en su conjunto por
mejorar la salud y el bienestar laboral de los trabajadores y significan ir

mads alld del mero cumplimiento de los requisitos legales en materia de
seguridad y salud en el trabajo ya que mediante dichas acciones las em-
presas tratan de contribuir de manera activa a la mejora de la salud y el
bienestar general de sus trabajadores tanto dentro como fuera de la acti-
vidad laboral. En consecuencia, las acciones de promocién de la salud
tienen siempre cardcter voluntario y su adopcién no puede ser requerida
por la Inspeccién de Trabajo. Se debe considerar en cualquier caso positi-
va su adopcién por mutuo de acuerdo entre empresa y trabajadores ya
que las mismas pueden complementar las acciones de riesgos psicosocia-
les que debe adoptar la empresa.
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1.

Junto a sus elementos positivos, muchos y que nadie duda hoy seria-
mente, la “globalizacién econémica” provoca también efectos perniciosos,
por lo que de nuevo se precisa afrontar el reto de atender conveniente-
mente a esa ambivalencia, de modo que se maximicen sus ventajas y se
reduzcan a la minima expresion sus desventajas o sus costes. Los cam-
bios en las estructuras de las empresas y en los modos y sistemas de or-
ganizacién, también en lo que atafie al factor trabajo, son una exigencia
contra la que no se puede resistir, porque son necesarios para afrontar no
ya s6lo las crisis, sino incluso la vida ordinaria de los actores econémicos
en mercados globales, cambiantes y, por tanto, inciertos. Sin embargo, la
innegable virtualidad de esta visién dindmica no sélo no estd refiida, sino
que precisa, para ser virtuosa, que se concilie con un modo de gestién
socialmente responsable de tal imperativo de cambio. En este sentido, si
bien es cierto que esta necesidad de equilibrar la dimensién econémica
del cambio con la social -amortiguacién de sus efectos en las personas,
los grupos y las sociedades- estd muy presente en un buen nimero de
enfoques y propuestas, de todo tipo, luego, el trdnsito, el paso a la reali-
dad, a las experiencias, ya queda mucho mds huérfano de valedores, y
por supuesto de “buenas practicas™.

Este desfase o desajuste entre el “Ser” y el “Deber ser” suele
mantenerse hasta que la realidad ofrece situaciones que provocan una
profunda alarma social y que, por tanto, obligan de un modo dramatico
a interrogarse sobre la justicia de la situacién, e incluso sobre su
racionalidad econémica. Este “shock” es el que vivié Francia hace un par
de afios ante los “suicidios” en empresas bandera, como FRANCE
TELECOM.

Los estudios detenidos al respecto mostraron que esas trdgicas
situaciones no eran sino la mera punta del iceberg de un problema
mucho mayor, cual era una inadecuada gestién por parte de las empresa
de los procesos de reestructuracién o reorganizacién productiva
afrontados por la multinacional. De hecho, diversos estudios encargados
por ésta habian mostrado unas tasas de estrés laboral muy superiores a la
media, de modo que mds del 25% de la plantilla sufrian de un estrés
agudo, con lo que el indice de incidencia en esta empresa del estrés se
revelaba superior a lo normal. Pero con el tiempo se puso de relieve que
realmente el problema de fondo, no asi, por fortuna, las manifestaciones
mds trdgicas, que no era otro sino el de la inadecuada gestién de las
empresas de los procesos de cambio organizativo ante las situaciones de
crisis y cambio, estaba mds extendido de lo que podria pensarse de inicio.

Sea como fuere, el Gobierno conservador francés lanzé un “plan de
emergencia para la prevencion de riesgos psicosociales” (0 “Plan DAR-
COS”, por el nombre del Ministro de Trabajo del tiempo en que se fragud,
si bien hoy ya no estd en el cargo), el 9 de octubre de 2009, en virtud del
cual se incitaba a las empresas de mds de 1000 trabajadores -unas 1.500
empresas en toda Francia, segin las primeras estimaciones-, o bien a ne-
gociar un “acuerdo colectivo” con los representantes de los trabajadores
-con los sindicatos fundamentalmente-, para la gestion del estrés laboral,

1 Para un analisis detenido CANADA VILLAR, |.-VALLECILLO GAMEZ, M.R. Reestructura-
ciones empresariales, riesgos psicosociales y bienestar en el trabajo. Comares. 2011.
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o bien a adoptar un “plan de accién” a tal fin. Mds de dos afios después
hay ya elementos mds que sobrados para hacer un “balance” de esta ini-
ciativa, que en términos cuantitativos ha supuesto la puesta en préctica
de mds de 250 Acuerdos Colectivos de Gestién del Estrés Laboral -AC-
GEL-, aunque sus denominaciones y objetos convencionales, incluso en-
foques, aparecen diversificados, limitdndose unos al estrés en los lugares
de trabajo, mientras que otros abarcan todos los “riesgos psicosociales”. A
este respecto, no hay un consenso significativo en torno a su valor, pues
mientras que unos muestran una visién muy critica, evidenciando su es-
caso valor juridico y practicamente nula eficacia prdctica, otros ponen de
manifiesto que, no obstante sus evidentes limitaciones, ha supuesto una
experiencia enriquecedora y, en consecuencia, a reforzar?.

2.

Cualquiera que sea la opinién que se formule al respecto, ademds de
que debera proceder de un andlisis detenido de tan ingente material, de
una relevante dimensién cuantitativa pero también de original significa-
do cualitativo, ha de tener en cuenta que se trata de una experiencia su-
gerente en si misma, pues no hay ni un solo pais del mundo que cuente
con un programa de estas caracteristicas. En todo caso, y como también
es obvio, no todo valdrd y, en consecuencia, que se haya dado el paso de
implicar directamente a los poderes publicos en una labor de promocién
y consolidacién de politicas empresariales de prevencién de los riesgos
psicosociales, no garantiza la eficacia de la actividad, por lo que exigira
un andlisis equilibrado para extraer sus aportaciones positivas, para re-
forzarlas y extenderlas, y evidenciar o desnudar las negativas, para corre-
girlas. Naturalmente, no es ahora nuestro propdsito hacer un anilisis de
este tipo, aunque bien mereceria la pena dedicarle el esfuerzo en futuras
ocasiones, sino de dar cuenta de su existencia y, en lo posible, de sus prin-
cipales logros, exponiendo de modo sintético la evolucién. De este modo
serd mds fdcil hacerse una idea de su significado real.

Asimismo, y como Anexos a este comentario de actualidad preventiva
comparada, expondremos, ya traducidas, algunas de las principales mo-
dalidades asumidas por las empresas en torno a esta “obligaciéon” preven-
tiva, con lo que resultard mds accesible. A tal fin hemos seleccionado
cuatro experiencias tipo que pueden resumir las mds de un millar hoy
disponibles, si bien la inmensa mayoria son “planes de accién” y no
“acuerdos colectivos” -estos son a dia de hoy, y sin perjuicio de la conti-
nua evolucién de esta materia, si bien ralentizada en el dltimo afio, unos
250, esto es, en torno a un 18 % de las empresas llamadas a tal negocia-
cién-. Pero para que se conozca mds concretamente sus contenidos, tam-
bién aportamos la referencia al que ha sido considerado por buena parte
de los estudiosos, si bien no de forma undnime, el acuerdo-marco maés
ejemplar, el de la empresa DANONE. Se aportard la versién original, la

2 Este balance mas comedido aparece en el Informe Oficial, el encargado por el Ministerio
a diferentes analistas: http://www.miroirsocial.com/uploads/documents/SYNTHE-
SE_BILAN_COCT -_19.04.11.pdf Mucho mas critico LEROUGE, L. “Actividad sindical y
negociacion colectiva en los riesgos psicosociales en Francia”. En Anuario Internacional
sobre prevencion de riesgos psicosociales y calidad de vida en el trabajo. Observatorio de
Riesgos Psicosociales UGT-CEC. Madrid. 2011 p. 61.

francesa, y la traducida. A ese modelo paradigmadtico se afiadird otro, no
ya de empresa, sino de sector -para la economia social-, a fin de eviden-
ciar la diversidad.

3.

El1 10 de diciembre de 2009, el Director General de Trabajo enviaba una
carta a las empresas de mas de 1000 trabajadores, a fin de “invitar” a los
interlocutores sociales a abrir un proceso de negociacién sobre la gestion
del estrés en los lugares de trabajo, en el marco de lo previsto en el Acuer-
do Interprofesional firmado el 2 de julio de 2008 que, a su vez, era trans-
posicién del Acuerdo Marco Europeo sobre Estrés. A diferencia de lo su-
cedido en otros paises, como Espafia, y al igual que la opcién seguida por
algtin otro, como Italia, Francia convirtié en obligatorio el Acuerdo Euro-
peo, a través del “Arrété de 23 de abril de 2009”. La incitacién no era es-
trictamente a acordar, porque no se establecia esta obligacién, sino a abrir
un periodo de negociacién con vista a alcanzar, como es natural, un
acuerdo, pero si no se lograba no sucedia nada, tan sélo se establecia la
obligacién de sustituir tal posibilidad por un “plan de accién” a cargo de
las empresas, si fracasaba la negociacion. Para que esta “incitacién” fuera
mds creible o seria se ponia una fecha final -el 1 de febrero de 2010-, si
bien luego se han firmado algunos otros, superada esa fecha.

A fin de poder hacer un seguimiento de estas acciones, el Gobierno, a
través del Ministerio de Trabajo, cre6 un sistema de recogida de informa-
ci6n desde todas las zonas o regiones francesas hacia el Ministerio, a fin
de mantener actualizada la base de datos y disponer de una informacién
accesible y transparente. Tanto que a través de la pagina web creada al
efecto en el portal del Ministerio se puede seguir al dia esta evolucién,
estando accesible para toda la ciudadania qué empresas habian iniciado
los procesos de negociacién y cuéles los habian concluido, bien con éxito
bien sin él. La actualizacién es mensual3. El Ministerio era consciente de
las dificultades que suponia a tal fin el restringido periodo dado para
abrir y culminar tan formidable proceso de negociacion colectiva, tanto
de empresa como de sector, pues apenas contaron con 3 meses -aunque se
insiste en que hubo acuerdos posteriormente-, por lo que puso de relieve
la necesidad de concretar el objeto de la negociacién, que no se acotaba en
el tiempo, pues se trataba de establecer un espacio de gestién participada,
a través de:

“...rechercher prioritariamente les voies d un engagement durable et partagé dnas
la prévention des risques psychosociaux et la promotion du bien-étre au travail”

Por las limitaciones de tiempo y por la falta de madurez en esta mate-
ria de buena parte de las empresas implicadas, sin perjuicio de algunos
casos excepcionales que ya acreditaban una dilatada experiencia en esta
materia, se ofrecia la posibilidad de elegir dentro de una opcién: o los
“acuerdos de fondo” o de “contenidos”, a través de los cudles se definia
un plan concreto de intervencién psicosocial en la empresa para la ges-
tion preventiva del estrés laboral y de los riesgos psicosociales en su con-

3 Esta informacion esta disponible en el sitio oficial www.travailler-mieux.gouv.fr. Para
la informacion de apoyo técnico: www.dgt.stress@travail.gouv.fr
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junto, para las empresas con mayor tradicién o precedentes -”back-
ground”- en esta materia, o los “acuerdos de método”, a través de los
cuales se fijaba un camino, un procedimiento a través del cual se deter-
minard cémo llevar a cabo la accién en esta materia, responsabilizdndose
a determinados sujetos o estructuras de tal accién, que se darfa en una
segunda fase. Se trata de acuerdos de cardcter procedimental, o de “legi-
timidad reflexiva”, por cuanto que no ordena directamente una accién,
sino que fija las pautas, determina un método y atribuye competencias de
actuacion, ya se trate de estructuras internas a la empresa -CHSCT, médi-
cos del trabajo- o externas. Como era de esperar, han sido estos tltimos
los que ha predominado sobre los primeros, lo que evidencia una cierta
debilidad de la accién, por cuanto la creciente actividad en la materia no
repercute directamente en la mejora de las condiciones de trabajo, son
que se debe aguardar a una segunda fase aplicativa, esto es, de mayor
toma “en serio”.

4.

Sintetizando el informe dltimo -junio de 2011- como balance de la ex-
periencia, habrian sido algo mds de 600 empresas las que habrian adopta-
do o un acuerdo colectivo 234 (después se han firmado algunos mds, lo
que ha elevado esa cantidad a los 250 referidos, si bien esta cuestion va
cambiando)-, mientras que el resto se habrian contentado con un “plan de
accién”, bien unilateral bien concertado con las representaciones. Como
puede verse, la otra mitad no ofrece ninguna respuesta a la llamada, lo
que evidencia la “debilidad” juridica de la llamada - pura “invitacién”-y
por tanto del instrumento elegido, lo que sorprende, pues se trata de una
obligacion.

Las dos terceras partes de esos acuerdos colectivos se firmaron de in-
mediato, esto es, en el primer trimestre de 2010. Ante tanta rapidez, pare-
cfa claro, como se ha dicho, que se estaba conminando a que la mayoria
fuesen acuerdos de método, lo que asi ha sucedido, pues cuatro de cada 5
acuerdos tiene esta modalidad. Esto implica, pues, que los compromisos
alcanzados son mds sobre el procedimiento a seguir que sobre la accién
preventiva a realizar, de modo que en la mayor parte de los casos atin no
se ha iniciado esa accién y donde si se ha hecho se trata de poner en préac-
tica tan s6lo “métodos de evaluacién cuantitativa” -los recurrentes cues-
tionarios-, pero sin entrar en un anélisis en profundidad de todos los
factores implicados, en especial el relativo a la “organizacién del trabajo”.
Asimismo, por lo que hace al 6rgano bdsico de gestion, y pese a estar fir-
mados en la mayor parte de los casos por los sindicatos que tienen pre-
sencia en la empresa, mds de dos terceras partes de los acuerdos atribu-
yen o encomiendan la tarea de disefio y puesta en préctica del procedi-
miento evaluador a una instancia especifica, un grupo especifico, encar-
gado de “pilotar”, de dirigir, todo el proceso, dejando a un lado 6rganos
competentes en materia preventiva, como el CHSCT (andlogo al Comité
de Seguridad y Salud en el Trabajo espafiol).

De ahi que, como la propia Direccién General de Trabajo ha evidencia-
do, no es facil ordenar los instrumentos puestos en accién por esos acuer-

dos con las previsiones legales, pues desplazan a menudo la competencia
de tales 6rganos legales a meras instancias consultivas en el proceso, de-
jando su presencia en marginal. Por lo que les ha criticado que:

“las relaciones entre estas diferentes instancias unas legales y otras
convencionales, apenas son identificadas y organizadas en los acuerdos”.

En suma, y por no hacer més extenso este repaso, se les critica
que a menudo resultan mds compromisos formales que convicciones rea-
les sobre la necesidad de hacer de los riesgos psicosociales una clave de la
politica de salud laboral y, por lo tanto, de la entera politica de gestién
empresarial. No obstante, también halla ciertos ejemplos que califica de
“buenas practicas”, que atiende a los problemas reales y abre un espacio
seguro y comprometido de progreso.
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Entre

Sr. Marc GROSSER, Director de Asuntos Sociales y de Responsabilidad
Societaria de Danone, con sede social en Paris, 17 Boulevard
Haussmann

por una parte

y los representantes de las Organizaciones Sindicales aqui representa-
dos

CFDT-FGA
CFTC
CFE-CGC

CGT-FO
CGT

de otra parte

se firma el convenio siguiente

PREAMBULO

Las Organizaciones Sindicales preguntan regularmente a la Direccién
General sobre el estrés, la carga y las condiciones de trabajo. En el trans-
curso de la reunién del Comité de Grupo de junio de 2007, la Direccién
General se sensibilizé con los suicidios de trabajadores en algunas gran-
des empresas francesas, que habian llegado a cuestionarse la necesidad
de conocer si el estrés era un problema en el Grupo Danone y qué medi-
das podian ponerse en préactica para evitar que los trabajadores lleguen a
situaciones tan dramadticas. La Direccién General pide que el estudio de
la problemadtica del estrés sea realizado conjuntamente con las Organiza-
ciones Sindicales, y que comience por “un trabajo previo para definir el
perimetro y la metodologia”.

La Direccién de Asuntos Sociales propone a las Organizaciones Sindi-
cales realizar un estudio en el marco de un Grupo de Investigacién que
se conforme entre las Organizaciones Sindicales y los representantes de
la Direccién. Se acuerda que el tema de la prevencion del estrés sea el
objeto de un Acuerdo Marco Francés. Y en la reunién del CIC (Comité de
informacién y consulta) de octubre de 2009, se acuerda con UITA una
negociaciéon que tenga como resultado un convenio de aplicacién mun-
dial. El acuerdo marco Francés serd transpuesto y negociado en su aplica-
cién en cada sociedad en un plazo razonable que no exceda de seis meses.
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El grupo Danone y las Organizaciones sindicales, afirman a través de
este acuerdo que la lucha contra el estrés, el sufrimiento en el trabajo y
los riesgos psicosociales deben conducir a una mejora de la salud y la se-
guridad en el trabajo, conjuntamente con los beneficios econémicos y so-
ciales que se ponen en practica por las sociedades del grupo y por sus
trabajadores.

El estrés puede afectar colectivamente y/o individualmente a todos los
trabajadores con independencia del tipo de contrato y del tamafio de la
empresa. Es necesario tener en cuenta la diversidad de trabajadores, el
entorno de trabajo, las situaciones de trabajo y la responsabilidad de la
empresa en la lucha contra los problemas de estrés en el trabajo.

Al mismo tiempo, la Direccién debe integrar los riesgos psicosociales
entre los riesgos profesionales. Teniendo la responsabilidad de desarro-
llar una politica de prevencién, se compromete a poner en marcha una
politica de salud en la empresa en este &mbito.

Igualmente, reconociendo que el acoso y la violencia en el trabajo son
factores de estrés y de sufrimiento en el trabajo, la Direccién y las Orga-
nizaciones sindicales, se comprometen, a nivel de empresa, a que se rea-
lice un balance de la aplicacion de los dispositivos existentes (reglamento
interior, tratamiento de las alertas ) y que evalde si es necesario mejorar-
los en el marco de los acuerdos sociales sobre riesgos psicosociales. Mien-
tras, la direccién se compromete a estudiar todos los casos que se le pre-
senten, y tomard las medidas para parar y sancionar toda actuacién de
maltrato y/o violencia en el trabajo.

Segun el informe BIENESTAR Y EFICACIA EN EL TRABAJO, presen-
tado al Primer Ministro en febrero de 2010: “La salud de los trabajadores es,
en principio, competencia de los directivos, no se externaliza y no es una compe-
tencia de la medicina”. En este marco, la Direccién del Grupo Danone, reco-
noci6 su responsabilidad y su obligacién de actuar haciendo frente a los
casos de estrés derivados de problemas vinculados al desempefio del
trabajo.

1. Objeto

El objeto de este acuerdo es proporcionar a las empresas y a los repre-
sentantes de los trabajadores, un marco general que permita prevenir,
detectar, evitar y tratar los casos de estrés en el trabajo:

- aumentando la toma de conciencia y la comprension del estrés en el
trabajo y de los riesgos psicosociales, por parte de la empresa, los tra-
bajadores y sus representantes

- procurando atraer su atencion sobre los signos susceptibles de evi-
denciar la existencia de problemas del estrés en el trabajo de la manera
mads precozmente posible

- disefiando un proceso de funcionamiento en el seno de diferentes
sociedades del grupo, que ponga en valor a los individuos y reduzca
los factores que generan los riesgos psicosociales. El objetivo es no cul-
pabilizar al individuo por su relacién con el estrés.

2. Descripcion del estrés y del estrés en el trabajo

“Un estado de estrés sobreviene cuando hay desequilibrio entre la percepcion
que una persona tiene de las obligaciones que le impone su entorno y la percep-
cion que tiene de sus propios recursos para hacerle frente.

El individuo es capaz de gestionar la presion a corto plazo pero encuentra
grandes dificultades en una exposicion prolongada o repetida a presiones inten-
sas.

Por otra parte, diferentes individuos pueden, en distintos momentos de su
vida, reaccionar de manera diferente ante situaciones andlogas. El estrés puede
reducir la eficacia en el trabajo y puede causar graves problemas de salud.”

Esta definicion de estrés en el trabajo, propuesta por la Agencia Euro-
pea de Salud en el Trabajo, estd recogida en el acuerdo marco CEE y en el
ANI (Acuerdo Nacional Interprofesional).

El estrés puede estar provocado por diferentes factores como el conte-
nido y la organizacién del trabajo, el entorno de trabajo, una mala comu-
nicacién, objetivos no definidos o insoportables, etc. (cf.4, Identificacién
de las fuentes de estrés en el trabajo)

3. Descripcion de los riesgos psicosociales

La expresion, mds amplia, de los riesgos psicosociales hace referencia a
diversas situaciones de malestar y sensaciones negativas causadas por el
trabajo. Se desarrolla en el contexto de las empresas y obedece a causas
muy variadas: sobrecarga de trabajo, obligaciones excesivas de tiempo y
también pérdida de referencias, dificultad para encontrar sentido al tra-
bajo, conflictos de valores y de intereses Recuerda sobre todo que la sa-
lud fisica y el bienestar en el trabajo no son solamente una dindmica indi-
vidual, sino que se construyen también en la relacién con los demads: por
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el reconocimiento, por la posibilidad de intercambios y de cooperacién en
el trabajo, por el apoyo de los compafieros y de los superiores.

4. Identificacion de las fuentes de estrés en el trabajo

Teniendo en cuenta la complejidad de fendmeno del estrés, el presente
acuerdo no pretende proporcionar una lista exhaustiva de los factores
potenciales de estrés. De todas maneras, un determinado ntimero de in-
dicadores puede revelar la presencia de estrés en las empresas justifican-
do la puesta en marcha de medidas adaptadas para la lucha contra este
fenémeno.

Listado no exhaustivo de factores que pueden ocasionar estrés:

Organizacion:

Falta de claridad en el reparto de roles, organizacién del trabajo y mé-
todos inadaptados que reducen el saber hacer y la autonomia de los tra-
bajadores en sus puestos, carga de trabajo, falta de libertad de decisién,
participacién inadecuada en las decisiones, reorganizacién permanente,
obligaciones de adaptacion, falta de adecuacién de los recursos a los ob-
jetivos, insuficiencia de efectivos y precariedad manifiesta, ausencia o
mala gestién del cambio, trabajo aislado, nuevas tecnologias de la infor-
macién y la comunicacién (NTIC).

Gestion

Sistema de gestion, insuficiencia de gestion de proximidad, falta de
comunicacién interna, demandas e instrucciones contradictorias, falta de
apoyo (del colectivo de trabajo, del responsable mds préximo ), reconoci-
miento inadecuado de los esfuerzos y de los resultados alcanzados, RDP/
evaluacién

Elindividuo y su trabajo

Incertidumbre respecto del futuro profesional, ausencia de perspecti-
vas de evolucién, formacién insuficiente, desarrollo de las competencias,
dificultad psiquica y del entorno, presiones temporales y cargas cuantita-
tivas, carga mental, falta de sentido y falta de utilidad del trabajo, exceso
de horas y/o cambios de horarios intempestivos, interés intrinseco de la
tarea, equilibrio entre la vida privada y la vida profesional, existencia de
sentimiento de imposibilidad para realizar un trabajo de calidad, dificul-
tades de transporte

Relaciones colectivas
Falta de respeto, falta de equidad, relaciones interpersonales, acoso,
conductas incivicas, agresiones

5. Las acciones

La empresa se compromete a poner en practica todas las acciones y
planes para prevenir el estrés.

La mejora de la prevencién del estrés es un factor positivo que contri-
buye a una mejora de la salud de los trabajadores y a una eficacia mayor
de la empresa.

Las instancias de representacion del personal y la medicina del trabajo
son los recursos con los que habitualmente se identifica el estrés en el
trabajo.

Desde que se identifica un problema de estrés en el trabajo, se debe
actuar por parte de la empresa para eliminar o en su defecto, reducir, la
responsabilidad de determinar las medidas apropiadas, lo que incumbe
al empresario y a las instancias de representacién del personal. A los tra-
bajadores se les implica en la puesta en marcha de estas medidas.

Las medidas pueden ser colectivas y/o individuales. Pueden ponerse
en marcha bajo la forma de acciones especificas atendiendo a los factores
de estrés identificados o en el marco de una politica que implique accio-
nes de prevencién y acciones colectivas.

A este respecto, la Direccién de las Organizaciones Sindicales reafirma
que la medicina del trabajo, sometida a secreto profesional, garantiza al
trabajador la preservacién de su anonimato.

Las medidas de lucha contra el estrés se analizan normalmente, en un
entorno pluridisciplinar con el fin de evaluar su eficacia tanto en la dura-
cién como en su impacto en el estrés. Pueden revisarse en funcién de los
resultados obtenidos y/o de las evoluciones de la empresa. Estdn, en este
caso, sometidas a la aprobacién de las instancias competentes. Esta revi-
siéon puede solicitarse a instancias del CHS-CT. En este marco, conven-
dria determinar si se ha hecho un uso éptimo de los medios y si las me-
didas definidas son igualmente, apropiadas y necesarias.

Cuando la empresa no dispone de la experiencia requerida, recurre a
un experto externo, de acuerdo con la legislacién, los convenios colectivos
y las préacticas europeas y nacionales, sin omitir el papel del CHS-CT,
conforme a L 4614-12 del Cédigo de Trabajo.

En este marco, la Direccién y las Organizaciones Sindicales quieren
contribuir a la preservacién de la salud de los trabajadores a través de:

Medidas contra estrés:

- La puesta en marcha de un observatorio del estrés (OMSAD) o de
otros procesos de medicién se generalizard a todos los d&mbitos. Estos
procesos de medicién se escogerdn de comtn acuerdo con las Organi-
zaciones Sindicales, a partir de un cuaderno de tareas a definir en co-
mun, para establecer un informe anual que ayudard a las instancias
representativas del personal en el andlisis del estrés, de conformidad
con los articulos L 1153-5, L 1152-4 Y L 2323-27 Y L 2323-29. Los resul-
tados del OMSAD y/o de otros organismos, seran estudiados y comple-
tardn el documento tinico, que se convertird un soporte adicional para
el seguimiento del nivel de estrés.

y bienestar en el trabajo

Revista de Prevencion de

165



1606

- Por otra parte, se pondrd en marcha un seguimiento trimestral de los
indicadores mds usuales de clima social (absentismo de corto, medio y
largo plazo, accidentes de trabajo: tasa de frecuencia y tasa de grave-
dad, ntimero de visitas al servicio médico a peticién del trabajador,
rotacion del personal, en particular la fundada en los despidos ). Estos
indicadores se completardn con el informe del médico de trabajo que
incluird las observaciones complementarias derivadas de la practica o
de casos que se hayan superado.

Conciliacion entre la vida profesional, la familiar y l1a personal.

- La conciliacién entre la vida profesional, la vida familiar y la vida
personal, constituye un eje de vigilancia, tanto por la gestién como
para los trabajadores y sus representantes. en este sentido, las consig-
nas y los métodos en la utilizacién de los nuevos medios de comunica-
cién, serdn objeto de recomendaciones tanto de cara a los responsables
jerdrquicos como a los usuarios, de manera que la necesidad de respe-
tar los tiempos de trabajo y los tiempos de descanso, asi como la orga-
nizacién de una gestién de planificacién para un periodo lo mas am-
plio posible, afectard a las obligaciones de organizacién personal de los
trabajadores, y en todo caso les deja un margen razonable para organi-
zarse en caso de necesidad de evolucion de las planificaciones. En fin,
Danone no tiene implantada la cultura del presentismo, un trabajador
debe sentirse libre para ser autorizado a salir del trabajo antes que to-
dos sus comparfieros o su superior, en el caso de que haya cubierto su
horario y/o si estima, en el marco de su autonomia de organizacién de
su tiempo y de la realizacion de sus objetivos, que su jornada ha finali-
zado.

Organizacion del trabajo y cambios de organizacion

- Se trata de integrar a cada trabajador en su trabajo. En este marco,
toda gestion de cambio que sea objeto de una informacién/consulta
estard precedida de un estudio de impacto humano, es decir, de un
andlisis de las consecuencias humanas del cambio que comprenderd
los riesgos psicosociales, la carga de trabajo, la ergonomia y las necesi-
dades de competencias, en colaboracién con los representantes del
personal y la gestién de proximidad, con el recurso, de ser preciso, de
gabinetes externos. Estos estudios deben de ser completados también
por el médico del trabajo y por el CHS-CT. La direccién y las Organi-
zaciones Sindicales insisten en la total independencia de los médicos
de trabajo tanto para expresar sus posicionamientos como para com-
pletar los resultados del OMSAD o de otros organismos, explotando
los datos individuales recogidos a partir de las visitas médicas en es-
tricta aplicacién del secreto profesional.

- Se trata de reflexionar sobre el futuro o la adaptacién de los nuevos
métodos de gestion, de organizacién del trabajo y de la seguridad para
favorecer el saber hacer y la autonomia de los trabajadores. Es impor-
tante velar por las modalidades de puesta en marcha de estos métodos
asegurando que se inscriben en una perspectiva a medio plazo que se
apoya en verdaderos tramites participativos. En fin, estos tramites de-

ben de tener también en cuenta la evoluciéon de las competencias, la
formacién y yendo maés alld, la organizacion de los colectivos de traba-
jadores y la valoracién del individuo.

La direccién definird sus peticiones y encargard un trabajo pluridisci-
plinar dirigido por los equipos responsables encargados, a los que se su-
man los médicos del trabajo y los representantes del personal. Si es nece-
sario, se requerird a cualquier otro actor que pueda aportar una experien-
cia.

El intercambio con los trabajadores y las instancias representativas del
personal, especialmente los propios de la empresa, se realizard antes de
todas las decisiones de cambio y se hard de esta tarea un elemento fuerte
de didlogo sobre el terreno.

- La direccién se compromete a buscar los recursos de afrontamiento
del estrés en la organizacion del trabajo y a identificar los aspectos de
la organizacién y de la gestién en el trabajo que podrian ser origen de
estrés. Los representantes del personal y los trabajadores se vinculan a
las gestiones para que la evaluacion de riesgos del estrés sea fiable.

Los representantes del personal y los trabajadores serdn también re-
queridos para la elaboracién y la puesta en marcha de mejoras adapta-
das a sus situaciones de trabajo y los problemas asociados a las mis-
mas.

La direccién se compromete a poner en marcha las acciones necesarias
para eliminar o reducir las fuentes de estrés.

- Algunas medidas serdn puestas en practica para mejorar la organiza-
cién, los procesos, las condiciones y el entorno de trabajo, para asegu-
rar un apoyo adecuado de la Direccién a las personas y los equipos,
para dar a todos los actores de la empresa las posibilidades de compro-
meterse en el dmbito de su trabajo, para asegurar una buena adecua-
cién entre responsabilidad y control del trabajo y las medidas de ges-
tién y de comunicacién destinadas a clarificar los objetivos de la em-
presa y el papel de cada trabajador.

Evolucion de la gestion

La Direccién y las Organizaciones Sindicales se comprometen a dar
confianza a las personas y a respetarlas en su identidad profesional y a
enriquecer los mecanismos de reconocimiento de los trabajadores diri-
giéndose a la persona y no solamente a la funcién.

Desarrollar la gestion de proximidad estudiando los ejes
siguientes:

- Buscar un tamafio de los equipos, de las organizaciones que tenga

més estabilidad, una rotacién menor de los directivos (definicién de las

condiciones de transmisién durante los cambios de puestos de los di-

rectivos, un puesto piloto para asegurar que los tutores tengan tiempo

de transmitir y los tutorizados tiempo de asimilar las informaciones)
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- Asegurar que todo nuevo directivo esté informado de la gestién del
conocimiento del Grupo y de la empresa y que asuma también las re-
glas y las relaciones sociales que han contribuido al progreso de Dano-
ne.

- Poner en valor la promocién interna para valorar mejor las “memo-
rias” de la empresa y construir una relacién de confianza durante la
duracién de la relacién entre la empresa y los trabajadores.

- Priorizar durante el mantenimiento individual la evaluacién de los
progresos (realizados y por realizar) y medir las competencias desarro-
lladas en el marco del trabajo y no solamente los resultados obtenidos.

Dar sentido al trabajo
- Implicar a los trabajadores en la definicién de sus objetivos, propor-
cionarles un margen de apreciacién y de maniobra en la puesta en
marcha de su misién y aceptar el derecho al error.

- El papel del director de proximidad debe ser reforzado para garanti-
zar la articulacién del proyecto colectivo y los proyectos individuales,
en el respecto al mismo tiempo de la eficacia de la empresa y la integri-
dad de las personas.

Completar la formacion en gestion
- Hacer ineludible la formacién de la gestién en las acciones de mante-
nimiento de la evaluacién

- El itinerario de formacién de los directivos debe integrar competen-
cias en gestion del cambio, en prevencién del estrés y en prevencion
del sufrimiento en el trabajo.

- Los directivos deben igualmente ser formados en didlogo social y en
el rol de las Instancias Representativas del Personal.

Formacion/sensibilizacion del conjunto de los actores y de
vigilancia colectiva

La formacién en los factores relacionados con estrés del conjunto de los
actores de la empresa y en particular de la direccién, de sus directivos y
de sus representantes del personal (CE, DSC, DS,DP y CHST), permitirdn
desarrollar la toma de conciencia y la comprensién del estrés, de sus po-
sibles causas y de la manera de prevenirlo y hacerle frente.

Es importante conservar el espiritu de la necesidad de la consideracién
colectiva de los riesgos psicosociales (estrés, sufrimiento en el trabajo),
por la empresa para evitar que las propuestas no se limiten a sistemas “a
la moda”: nimero verde, coaching, consideracién individualizada del
estrés (relajacion, deporte ), que no tratan las causas profundas del mis-
mo.

La Direccién y las Organizaciones Sindicales han optado por desarro-
llar la vigilancia colectiva. Mds que implantar un sistema de niimero
verde o de “Sr, Estrés” con el que contactar en caso de sobre-estrés, se
recomienda que los roles de referencia (solicitud de personas de apoyo),

identificacién de los trabajadores que sufren y ayuda para encontrar solu-
ciones individuales o colectivas, sean tenidos en cuenta por los actores
presentes en el lugar de trabajo, es decir:

-los IRP y en particular el CHS-CT

- el encuadramiento

- el responsables de recursos humanos
- el médico del trabajo

Los compafieros que sean testigos de una situacion de estrés pueden
también alertar a través de sus actores sobre las situaciones de estrés de
las que tengan conocimiento.

Se recuerda que solo los responsables de los centros (direccién) tienen
la responsabilidad de la seguridad y la salud de las personas en el trabajo.

Gestion de carreras

Para un mejor desarrollo de la carrera de cada trabajador y la identifi-
cacién de las posibilidades de evolucién (pasarelas de oficio, evolucién
tecnoldgica ) que se les proporcionaron, los niveles de competencias de
los trabajadores deben de mantenerse y desarrollarse a través de la for-
macion. Se recuerda que en términos de la ley de 4 de agosto de 1994 (ley
Toubon), el uso de la lengua francesa es obligatoria para todo documento,
madaquina o programa informaético.

Por otra parte, el PDI (Plan de Desarrollo Individual) debe ser accesible
a todos los trabajadores.

6. Responsabilidades de la empresa y de los trabajadores

En virtud de la directiva-marco 89/391 relativa a las puesta en marcha
de medidas tendentes a promover la mejora de la seguridad y de la salud
de los trabajadores en el trabajo y los articulos L.4121-1 a 5 del Cédigo del
trabajo, los empresarios adoptardn las medidas necesarias para asegurar
la seguridad y proteger la salud fisica y mental de los trabajadores. Esta
obligacién cubre igualmente los problemas de estrés en el trabajo en la
medida en que se presente un riesgo para la salud y la seguridad.

La lucha contra las causas y las consecuencias del estrés en el trabajo
puede afrontarse en el marco de un procedimiento global de evaluacién
de los riesgos, o a través de una politica distinta en materia de estrés y/o
a partir de medidas especificas que tengan en cuenta los factores de es-
trés identificados.

Las medidas se ponen en marcha, bajo la responsabilidad del empresa-
rio, con la participacién y la colaboracién de los trabajadores y sus repre-
sentantes.

Mas allé de todos los dispositivos de prevencién y de resolucién de los
casos de estrés identificados en los pdrrafos precedentes, los firmantes
del presente acuerdo estiman que la base de toda relacién y de todo dié-
logo en el seno de la empresa, cualesquiera que sean los interlocutores
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(directivos/trabajadores, direccién/representantes del personal ), el res-
peto a las personas, a su identidad profesional y de sus opiniones, deben
ser la regla, siendo esta regla valida para el conjunto de actores.

7. Duracion del acuerdo y comision de seguimiento

Se acuerda entre las partes que el presente acuerdo se firme con dura-
cién indeterminada.

Se instituye una comisién de seguimiento compuesta por representan-
tes de la Direccién y dos representantes por Organizacién Sindical repre-
sentativa a nivel de Grupo.

Esta comisién de seguimiento se reunird una vez al afio para efectuar
un balance global por parte de la empresa de las acciones comprometidas
y prever las medidas de ajuste necesarias, por la via de cumplimiento del
acuerdo.

Con ocasién de esta reunién, se podré revisar la eleccién del socio ac-
tual (OMSAD)

Las partes firmantes, a demanda de una de ellas, acuerdan reunirse,
con una demora de no mas de 3 meses, si se definen nuevos dispositivos
legales, reglamentarios o convencionales relativos al estrés profesional y
ademds provocan la revisién o evolucién del presente acuerdo.

8. Fecha de entrada en vigor

El presente acuerdo entrard en vigor en la fecha de su firma.

9. Depésito y publicacion

El presente acuerdo serd depositado por la empresa, en dos ejemplares,
uno en la Direccién Departamental del Trabajo, de Empleo y de Forma-
cién Profesional de Paris, y otro ejemplar en el Secretariado del Consejo
de la Magistratura de Parfs.

Un ejemplar serd remitido a cada Organizacién Sindical que haya par-
ticipado en la negociacién del presente acuerdo.

Paris, a 11 de mayo de 2010.

Accord Cadre France
sur le stress et les risques psychosociaux

Entre les soussignés

M. Marc GROSSER. Directeur des Affaires Sociales et de la Responsabilité Sociétale
de Danone, dont le siége social est a Paris, 17 boulevard Haussmann,
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PREAMBULE

Les Organisations syndicales interpellent réguliérement la Direction Générale sur le
stress, la charge et les condilions de travail. Au cours de la réunion du Comité de
Groupe de juin 2007, la Direction Générale ='est émue des suicides de salarés de
grandes enfreprises frangaises, et a soulevé la question de savoir si le stress était un
probléme au sein du Groupe Danone et quelles mesures pourraient &lre mises en place
pour éviter que des salariés en arrivent & des actes aussi dramatiques. La Direction
Génerale a demandé que I'étude de la problémalique stress soit menée conjointement
avec les Organisations Syndicales, et débute par « un travail préalable pour définir le
perimétre, et la méthodologie ».

La Direction des Affaires sociales a proposé aux Organisations Syndicales de mener
une étude dans le cadre d'un Groupe Exploratoire entre les Organisations Syndicales et
les représentants de la Direction. Il a é1& convenu que le théme de la prévention du
stress ferail l'objet d'un accord Cadre France, et 4 la réunion du CIC (Comité
d'information et de consultation) d'octobre 2009, qu'une négociation serait engagée
avec 'UITA en vue d'aboutir 4 une convention d'application mondiale. L'accord cadre
France sera transposé et négocié dans son application dans chagque société dans un
délai raisonnable n'excédant pas six mois.

Le groupe Danone et les Organisations syndicales, affirment par cet accord que la lutte
contre le stress et la souffrance au travail et les risques psychosociaux doivent conduire
& une amélioration de la santé et de la sécurlé au travail, avec les bénéfices
economiques el sociaux qui en découlent pour les sociétés du groupe et pour ses
salariés.

Le stress peut affecter collectivement etiou individuellement tous salariés quels que
soient les types de contrat el la taille de la société. Il importe de tenir compte de la
diversité des salariés, de I'environnement de travail, des situations de travail et de |a
responsabilité de 'entreprise dans la lutte contre les problémes de stress au travail.

Dans le méme temps, la Direction doit intégrer les risques psychosociaux parmi les
risques professionnels. Portant la responsabilité de déployer une politique de
prevention, elle s'engage & meltre en ceuvre une poliligue santé d'entreprise dans ce
domaine,

Aussi, toul en reconnaissant que le harcélement et la violence au travaill sont des
facteurs de stress et de souffrance au Iravail, la Direction et las Organisations
syndicales, s'engagent & ce qu'au niveau des sociétés France un bilan soit réalisé de
I'application des dispositifs existants (réglement intérieur, traitement des alertes...) et si
neécessaire & les améliorer dans le cadre des accords sociélés sur les risques
psychosociaux. Cependant, la direction s'engage & étudier tous les cas qui lui seraient
remontés, et prendra les mesures pour stopper et sanclionner tout agissement de
maltraitance et/ou de violence au travail.

Selon le rapport BIEN ETRE ET EFFICACITE AU TRAVAIL, présenté au Premier
Ministre en février 2010 : « La sanlé des salariés est d'abord I'affaire des managers, elle
ne s'externalise pas el ce n'est pas une affaire de docteurs ». Dans ce cadre, la
Direction du groupe Danone, reconnait sa responsabilité et son obligation d'agir face
aux cas de stress dus 3 des problémes ligs au travail.
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1. OBJET

L'objet de l'accord est de fournir & I'entreprise et aux représentants des salariés, un
cadre général qui permette de prévenir, de détecter, d'éviter et de traiter les cas de
stress au travail en ;

* augmentant la prise de conscience et la compréhension du stress au travail et
des risques psychosociaux, par I'entreprise, les salariés el leurs représentants,

= attirant leur attention sur les signes susceptibles d'indiquer des problémes de
stress au travail et ce, le plus précocement possible,

= trouvant un fonclionnement au sein des différentes sociétés du groupe, qui
valorise les individus, et réduise les facleurs qui générent des risques
psychosociaux, Le but n'est pas de culpabiliser 'individu par rapport au stress,

2. DESCRIPTION DU STRESS ET DU STRESS AU TRAVAIL

« Un état de stress survient lorsqu'l v a déséquilibre entre la perception qu'une
personne a des contraintes que lui impose son environnement et la perception qu'elle a
de ses propres ressources pour y faire face.

L'individu est capable de gérer la pression & court terme mais il éprouve de grandes
difficultés face a une exposition prolongée ou répétée, a des pressions intenses.

En outre, différents individus peuvent réagir de maniére différente a des situations
similaires et un méme individu peut, 4 différents moments de sa vie, réagir différemment
a des situations analogues. Le stress peut réduire I'efficacité au travail et peut causer de
graves problémes de santé »,

Cette definition du stress au travail, proposée par I'Agence Européenne pour la Santé
au lravail, est celle reprise dans l'accord cadre CEE et ANI (Accord National
Interprofessionnel),

Il peut &tre provogque par différents facteurs comme le contenu et l'organisation du
travail, I'environnement de travail. une mauvaise communication, des objectifs non
définis ou intenables, etc. (cf.4. Identification des sources de stress au travail},

3. DESCRIPTION DES RISQUES PSYCHOSOCIAUX

L'expression, plus large, des risques psychosociaux évogque diverses situations de mal-
étre, de ressenli négatif par rapport au travail. Elle renvoie & des contextes d'entreprises
et a des causes trés variées : surcharge de travall, contraintes excessives de temps
mais aussi perte de repéres, difficulté 4 trouver du sens au travail, conflit de valeurs et
d'intérét... Elle rappelle surtout que la santé psychigue et le bien-&tre au travail ne sont
pas seulement une dynamique individuelle, mais qu'ils se construisent aussi dans la
relation aux autres : par la reconnaissance, par la possibilité d'échanges et de
coopéralion dans le fravail, avec le soutien des collégues et de la hiérarchie.

4. IDENTIFICATION DES SOURCES DE STRESS AU TRAVAIL

Compte tenu de la complexité du phénoméne de stress, le présent accord n'entend pas
fournir une liste exhaustive des facteurs potentiels de stress. Toutefois. un certain
nombre d'indicateurs peut révéler la présence de stress dans les entreprises justifiant la
prize de mesures adaptées pour lutter contre le phénoméne.
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Liste non exhaustive des facteurs pouvant créer du stress
Organisation :

Manque de clarté dans la répariilion des réles, organisation de travail et méthodes
inadaptées réduisant le savoir-faire et l'autonomie des salariés dans leur poste, charge
de travail, manque de latitude décisionnelle, participation inadéquate aux décisions,
réorganisation permanente, contraintes d'adaptation, inadéquation des ressources aux
objectifs, insuffisance d'effectifsiprécarité trop importante, absence ou mauvaise gestion
du changement, travail isolé, nouvelles technologies dinformation et de communication
{NTIC)....

Management :

Systéme de management, insuffisance de management de proximité, mangue de
communication inteme, demandes et injonctions contradictoires, manque de soutien (du
collectif de travail, du responsable de proximité), reconnaissance inadéquate des efforts
et des résullats atteints , RDP/évaluation. ...

L'individu et son travail :

Incertitude vis-a-vis de l'avenir professionnel, absence de perspectives d'évolution,
formation insuffisante, développement des compétences, pénibilité physique et
environnementale, pressions temporelles et charges quantitatives, charge mentale,
mangue de sens et manque d'utilité du travail, dépassements des horaires etiou
changements d'horaires intempestifs, intérél intinséque de la tiche, équilibre vie
priveelvie professionnelle, avoir le sentiment de ne pas pouvoir faire un travail de
qualité, contraintes de transpors. ..

Relations collectives

Manque de respect, manque d'équité, relations interpersonnelles, harcélement,
incivilités, agressions. ..

5. LES ACTIONS

L'entreprise s'engage 4 mettre en ceuvre toutes actions et plans pour prévenir le stress.

L'amélioralion de la prévention du stress est un facteur positif qui contribue & une
meillevre santé des salariés et 4 une plus grande efficacité de l'entreprise.

Les instances représentatives du personnel el la médecine du travail sont des
ressources en termes d'identification du stress au travail.

Dés gu'un probléme de stress au travail est identifié, une action doit étre entreprise pour
leliminer ou & défaut le réduire. La responsabilité de délerminer les mesures
approprigées incombe a I'employeur et aux instances représentatives du personnel. Les
salariés sont associes a la mise en ceuvre de ces mesures,

Les mesures peuvent étre collectives, etlou individuelles. Elles peuvent élre mises en
ceuvre sous la forme de mesures spécifiques visant les facteurs de stress identifiés ou
dans le cadre d'une politique intégrée qui implique des actions de prévention et des
aclions correctives.

A ce fitre, la Direclion et les Organisations Syndicales réafiirment que la médecine du
travail, soumise au secret médical, garantit au salarié de préserver son anonymat,
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Les mesures de lutte contre le siress sont réguligrement étudiées dans un
environnement pluridisciplinaire afin d'évaluer leur efficacité sur la durée ainsi que leur
impact sur le stress. Elles peuvent évoluer en fonction des résultats obtenus etiou des
evolulions de l'entreprise. Elles sont, dans ce cas soumises a lapprobation des
instances compétentes. Cette évolution peut &tre demandée a linitiative du CHS-CT.,
Dans ce cadre, il conviendra de déterminer il a été fait un usage optimal des moyens
et si les mesures définies sont encore appropriées ou nécessaires,

Lorsque I'entreprise ne dispose pas de l'experise requise, elle fait appel 4 une expertise
externe conformément aux législations, aux conventions collectives et aux pratiques
européennes et nationales, sans omettre le rile du CHS-CT, conformément & L 4614-
12 du Code du Travail,

Dans ce cadre, la Direclion et les Organizations Syndicales souhaitent contribuer & la
préservation de la santé des salariés par :

Mesure du stress :

= La mise en place d'un observatoire du stress (OMSAD) ou dautres
processus de mesure sera généralisée sur tous les siles. Ces processus de
mesure seront choisis d'un commun accord avec les Organisations
Syndicales, & parlir d'un cahier des charges & définir en commun, pour
établir un rapport annuel qui aidera les instances représentatives du
personnel dans l'analyse du stress, conformément aux articles L 1153-5, L
1152-4 et L2323-2T7 et L 2323-29. Les résultats de '"OMSAD etlou autres
organismes seront éludiés et compléteront le document unique, qui sera un
support supplémentaire pour le suivi du niveau de stress.

+« Par ailleurs, un suivi timestriel des indicateurs usuels de climat social
{absentéisme de courle, moyenne et longue durée, accidents du travail ; taux
de fréquence et taux de gravilé, nombre de visites au service médical sur
demande du salarié, rotation du personnel, en pariculier fondée sur les
démissions...) sera mis en place. Ces indicateurs seront complétés par le
rapport du meédecin  du travail comprenant des observations
complémentaires issues de sa pratique ou de cas qui lui ont &té remontés.

Prise en compte de I'équilibre entre vie professionnelle, vie familiale et
personnella.

+ La prise en compte de I'équilibre entre vie professionnelle, vie familiale et
personnelle, conslilue un axe de vigilance, tant pour le management que
pour les salariés et leurs représentants. A cet égard, des consignes et des
méthodes dans l'ulilisation des nouveaux moyens de communication, feront
l'objet de recommandations tant vis-&-vis des responsables hiérarchiques
que des ulilisateurs, de méme que la nécessilé de respecter les temps de
travail et les temps de repos et d'organiser une gestion de planning sur la
plus longue période possible pour intégrer les contraintes d'organisation
personnelle des salaries, et en tout cas leur laisser un délai raisonnable pour
s'organiser en cas de nécessité de faire &voluer les plannings. Enfin, Danone
mayant pas la culture de présentéisme, un salané doit se sentir et est
autorisé a partir avant que lous ses collégues ou son manager ne quittent le
site, s'il a effectué ses horaires etfou s'il estime, dans le cadre de I'autonomie
dont il dispose pour gérer son temps et réaliser ses objectifs, que sa journée
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Organisation du travail et changements d'organisation : Evolution du management
+ |l s'agit de redonner toute sa place au salarié dans son travail. Dans ce
cadre, toute demarche de changement faisant [l'objet d'une
information/consultation sera précédée d'une étude d'impact humain, c'est-a-

La Direction et les Organisations Syndicales s'angagent a faire confiance a la
perscnne et la respecter dans son identité professionnelle et enrichir les
mécanismes de reconnaissance des salariés en s'adressant a la personne et pas
seulement a la fonction.
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dire d'une analyse des conséquences humaines du changement, ¥ COMpris
les risques psychosociaux, la charge de travail, l'ergonomie et les besoins de
competences, en associant les représentants du personnel et le
management de proximité, avec le recours, sl besoin, de cabinets extérieurs.
Ces études doivent aussi &tre menées par le médecin du fravail et le CHS-
CT. La Direction et les Organisations Syndicales insistent sur la tolale
indépendance des médecins du travail tant pour exprimer leurs positions par
rapport aux nouvelles organisations du travail que pour compléter les
résultats de I'OMSAD ou autres organismes en exploitant les données
individuelles collectées lors des visites médicales dans la stricte application
du secret médical.

* |l s'agit de réfléchir sur 'avenir ou I'adaptation des nouvelles méthodes de
management, d'organisations de travail et de sécurité pour favoriser le
savoir-faire et l'autonomie des salariés. Il est important de wveiller aux
modalites de mise en place de ces méthodes en s'assurant gqu'elles
s'inscrivent dans une perspective a moyen terme et qu'elle s'appuient sur de
vraies démarches participatives. Enfin, ces démarches doivent aussi prendre
en compte [I'évolution des compétences, la formation et, au-dela,
Forganisation des collectifs de travail et la valorisation de Individu,

La Direclion définira ses attentes, et engagera un travail pluridisciplinaire
piloté par les équipes encadrantes concernées, associant les médecins du
travail et les représentants du personnel. Si besoin tout autre acteur pouvant
apporter une expertise sera sollicité.

L'échange avec les salariés et les Instances Représentatives du Personnel,
notamment sur I'historique du site avant toutes décisions de changement
fera de cette démarche un &lément fort du dialogue social sur le terrain.

* La Direction s'engage & rechercher les sources de stress dans l'organisation
du travail, et a identifier les aspects de l'organisation et du management au
travail qui seraient a l'origine du stress. Les représentants du personnel et les

salariés sont associés a la démarche pour que I'évaluation du risque de stress
soit fiable.

Les Instances Représentatives du Personnel el les salariés seront aussi

sollicités pour I'élaboration et la mise en place d'améliorations adaptées a
leurs situations de travail et leurs contraintes.

La Direction s'engage & meftre en ceuvre les actions nécessaires pour
éliminer ou réduire les sources de siress,

* Des mesures seront mises en place pour améliorer l'organisation, les
processus, les condilions et l'environnement de travail, pour assurer un
soutien adéquat de la Direction aux personnes et aux équipes, pour donner &
tous les acteurs de I'entreprise des possibilités d'échanger & propos de leur
travail, pour assurer une bonne adéquation entre responsabilité et contrile
sur le travail, et des mesures de gestion et de communication visant a clarifier
les objectifs de I'entreprise et le rile de chaque salarié.
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Développer le management de proximité notamment en étudiant les axes
suivants :

* Rechercher une taille humaine des équipes, des organisations plus
pérennes, un tum-over moins rapide des managers, et un parcours
terrain pour les nouveaux managers, (définition des conditions de
transmission lors des changements de postes de managers, passage de
témoin en veillant 4 ce que les tuteurs aient le temps de transmettre et les
# lutores » le temps d'assimiler les informations),

¢ S'assurer que fout nouveau manager puisse bénéficier d'une prise de
connaissance du Groupe et de la société qu'il rejoint ainsi que des régles
et des relations sociales qui ont contribué a I'essor de Danone,

» Encourager la promotion inteme pour mieux valoriser les « mémoires » de
lentreprise et construire une relation de confiance dans la durée entre
I'entreprise et ses salarias,

= Privilegier lors des entretiens individuels d'évaluation la notion de progrés
(réalisés/a réaliser) et mesurer les compétences développées dans le
cadre du travail et pas seulement les résultats obtenus,

Donner du sens au travail :

+ |mpliquer les salariés dans la définition de leurs objectifs, leur donner une
marge d'appréciation et de manceuvre dans la mise en ceuvre de leur
mission et accepter le droit & I'ermeur,

+ Le rile du manager de proximité doit &lre renforcé pour garaniir
I'articulation du projet collectif et des projets individuels, dans le respect &
la fois de I'efficacité de I'entreprise et de lintégrité des personnes.

Compléter la formation en management

* Rendre incontournable la formation du management & la conduite des
entretiens d'évaluation,

= Le parcours de formation des managers doit intégrer des compétences
en gestion du changement, en prévention du stress, &l en prévention de
la souffrance au travail,

+ Les managers doivent également étre formés au dialogue social et au
rile des Instances Représentatives du Personnel.

Formation [ sensibilisation de I'ensemble des acteurs et vigilance collactive

La formation au stress el aux facteurs de stress de I'ensemble des acteurs de
lentreprise et en particulier de la direction, de ses managers et des
représentants du personnel (CE, DSC, DS, DP et CHSCT) permettront de
developper la prise de conscience et la compréhension du stress, de ses causes
possibles et de la manigre de le prévenir et d'y faire face.

Il est important de garder & I'esprit la nécessité de prendre en charge

colleclivement les risques psychosociaux (stress, souffrance au travail) par

l'entreprise pour éviter que les propositions ne se limitent & des systémes « a la
e ®L nuy ol
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mode » : numéro vert, coaching, prise en charge individuelle du stress
(redaxation, sport...) qui ne traitent pas les causes profondes du stress,

La Direction et les Organisations Syndicales onl choisi de développer la
vigilance collective. Plutdt que de mettre en place un systéme de numéro vert,
ou de « M. Stress » a contacter en cas de sur-stress, il est recommandé que les
riles de référant (personnes support & solliciter), d'idenlification des salariés en
souffrance, et d'aide pour trouver des solutions individuelles ou collectives,
soient tenus par les acteurs qui sont sur le site, ¢'est-d-dire :

& les IRP, et en particulier le CHS-CT,
# l'encadrement,

& le responsable RH,

& le médecin du travail.

Les collégues témoins d'une situation de stress peuvenl aussi alerter via ces
acteurs sur les situations de stress.

Il est rappelé que seuls les responsables de sites (direction) ont la responsabilité
de la sécurité et la santé des personnes au travail.

Gestion des carriéres :

Pour un meilleur déroulement de carridqre de chaque salarié et une identification
des possibilités d'evolution (Passerelles métier, évolution technologique...) qui
leur sont données, le niveau des compélences des salariés doit &tre maintenu et
développé par la formation. Il est rappelé qu'aux termes de la loi du 4 aodt 1994
{loi Toubon), I'usage de la langue frangaise est obligatoire pour tout document,
machine ou programme informatique.

Par ailleurs, le PDI Plan de Développemeant Individuel doit étre accessible a tous
les salariégs.

6. RESPONSABILITES DE L'ENTREFRISE ET DES SALARIES.

En vertu de |a directive-cadre 89/391 concemant la mise en ceuvre des masures visani
a promouvair I'amélioration de la sécurité et de la sanlé des travailleurs au travail, et
des arlicles L.4121-1 3 5 du Code du travail, les employeurs prennent les mesures
nécessaires pour assurer la sécurité et protéger la santé physique et mentale des
travailleurs. Cette obligation couvre également les problémes de stress au travail dans
la mesure ol jls présentent un risque pour la santé et la sécurite, Tous les salarés ont
l'obligalion generale de se conformer aux mesures de protection déterminées par
I'employeur.

La lulle contre les causes et les conséquences du stress au travail peut élre menée
dans le cadre d'une procédure globale d'évaluation des risques, par une politique
distincle en matiére de stress etlou par des mesures spécifiques visant les facteurs de
stress identifiés.

Les mesures sont mises en ceuvre, sous la responsabilité de I'employeur, avec la
participation et la collaboration des travailleurs eliou de leurs représentants.

Au-deld de tous les disposilifs de prévention et de résolution des cas de stress identifiés
dans les paragraphes précédents, les signataires du présent accord estiment qu'a la
base de toute relation et de tout dialogue 4 l'intérieur de l'entreprise, quels que saient
les interlocuteurs (management/salariés, direction/représentants du personnel,..), le
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respect des personnes, de leur identité professionnelle et de leurs opinions doivent étre
la régle, cette régle étant valable pour 'ensemble des acteurs,

7. DUREE DE L'ACCORD ET COMMISSION DE SUIVI

Il est convenu entre les parties que le présent accord est conclu pour une durée
indéterminge.

Il est institué une commission de suivi composée de représentants de la Direction et de
deux représentants par Organisation Syndicale représentative au niveau du Groupe.

Cette commission de suivi se rencontrera une fois par an pour effectuer un bilan global

par entreprise des actions engagées et prévoir les mesures d'ajustement nécessaires,
par voie d'avenant a I'accord.

A l'occasion de cette rencontre, le choix du partenaire actuel (OMSAD) pourra étre
réexaminég.

Les parties signataires, 4 la demande d'une d'entre-elles, conviennent de se rencontrer,
dans un délai n'excédant pas 3 mois, si de nouveaux dispositifs 16gaux, réglementaires
ou conventionnels relatifs au stress professionnel sont définis et nécessitent une
évolution de ce présent accord.

8. DATE D’ENTREE EN VIGUEUR
Le présent accord entrera en vigueur a la date de signature.
8. DEPOT ET PUBLICITE

Le présent accord sera déposé par I'entreprise, en deux exemplaires, & la Direction
Départementale du Travail, de 'Emploi et de la Formation Professionnelle de Paris,
ainsi qu'en un exemplaire au Secrétariat-greffe du Conseil de Prud'hommes de Paris.

Un exemplaire sera remis & chaque Organisation Syndicale ayant participé a la
négaciation du présent accord

Paris, le j‘i hayy 2o
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FICHAS DE ACUERDOS COLECTIVOS EN FRANCIA

1. GESTIQN DEL ESTRES A TRAVES DE UN ACUERDO COLECTIVO
DE METODO

2. EXPERIENCIA DE GESTION DEL ESTRES EN LOS LUGARES DE
TRABAJO A TRAVES DE UN PLAN DE ACCION CONCERTADO
PREVIO AL ACUERDO COLECTIVO DE CONTENIDO EN
TRAMITE DE NEGOCIACION

EMPRESA CHANEL
Fecha de actualizacién de la ficha 02/07/2010
Informaciones generales
Razon social CHANEL
Estado de la negociacion
Han comenzado las negociaciones? Si
Numero de reuniones celebradas 4
Se ha firmado un acuerdo? Si
Fecha de firma del acuerdo 29 de junio de 2010
Tipo de acuerdo de método

Firmantes del acuerdo CFDT, CFE-CG, FO

Contenido del acuerdo

El acuerdo de método se apoya en:

estado/diagnéstico de la situacion a través de un interventor externo
formacion de los actores (mandos, trabajadores, IRP )

constitucion de un grupo proyecto/comité de control

seguimiento de los trabajos/ evaluacién

Otros tramites/acciones

Qué se ha constituido? Firmamos el 29 de junio de 2010 un acuerdo de
grupo sobre el bienestar y la eficacia en el trabajo. La atencién realizada
por CHANEL en el bienestar de los trabajadores esta fuertemente
anclada en la cultura de sus empresa

CHANEL y las organizaciones sindicales firmaron un acuerdo sobre esta
cuestion que permitié también superar una nueva etapa en el conjunto
de las empresas del grupo

El acuerdo tiene varias fases, la primera que se realizara en octubre
sera la de puesta en marcha de un diagnoéstico realizado por una agencia
externa, el IFAS, respondiendo a los criterios de independencia, de
notoriedad y de profesionalidad.

EMPRESA CANON Francia
Fecha de actualizacion de la ficha 18/02/2010
Informaciones generales

Razén social : CANON FRANCIA
Region : Ile de France
Estado de la negociacion

Han comenzado las negociaciones ? Si

Numero de reuniones realizadas: 0

Se ha firmado un acuerdo? No

Tipo de acuerdo: De contenido

En ausencia de acuerdo o en caso de fracaso de la negociacion

Un plan de accién
concertado conlos IRP y
los delegados sindicales

Que se ha constituido?

Este plan de accion se sustenta en:

estado de situacion/diagnéstico de la situacion a través de un
interventor externo

Formacién de los actores (mandos, trabajadores, IRP )
Constitucion de un grupo proyecto / comité de evaluacion
Proceso de consulta y/o consulta a los actores

Definicién de los factores de estrés en la organizacién del trabajo

Condiciones de trabajo/entorno de trabajo/condiciones de los lugares

Formacién en conciliacién de la vida laboral y familiar (mandos,
trabajadores, IRP

Plan de accion de acompaiiamiento al cambio/restructuracion relaciones
interpersonales (gestion )

y bienestar en el trabajo
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3. EXPERIENCIA DE GESTION DEL ESTRES LABORAL A TRAVES
DE UN ACUERDO DE CONTENIDO

EMPRESA AXA FRANCE VIE
Fecha de actualizaciéon de la ficha 04/03/2010
Informaciones generales

Razén social : AXA France VIE
Estado de la negociacion

Se han iniciado las negociaciones? si

Numero de reuniones celebradas : 3 3

Se ha firmado un acuerdo? Si si

Fecha de firma del acuerdo : 25 de febrero de 2010

Tipo de acuerdo: de contenido

Firmantes del acuerdo: CFDT
Contenido del acuerdo

el acuerdo de fondo se sustenta en:

definicion de los factores de estrés

formacién (mandos, trabajadores, IRP )

plan de accién

acompariamiento al cambio/ restructuracién
relaciones interpersonales (gestién )

célula de escucha/toma en consideracion del individuo
observatorio del estrés

Otros tramites/acciones

Por encima de las acciones apuntadas mas arriba, se ha realizado:

un diagnéstico

indicadores de seguimiento

un control de proximidad que permita al trabajador que demuestre una
situacion de riesgo sufrida por el mismo o sus compaiieros

alertar la gestion, la DRH, el médico de empresa o el CHSCT para el
tratamiento

4. EXPERIENCIA DE GESTION DEL ESTRES LABORAL EN LOS
LUGARES DE TRABAJO A TRAVES DE UN PLAN DE ACCION
DE INICIATIVA EMPRESARIAL Y SIN PREVIA NEGOCIACION
COLECTIVA

EMPRESA MCDONALD’S Paris Sud sarl

Fecha de actualizacién de la ficha 18/02/2010
Informaciones generales
MCDONALD’S Paris Sud sarl

Region Ile de France

Razén social :

En ausencia de acuerdo o en caso de fracaso de la negociacion

se ha previsto un plan de accion a iniciativa del empresario que se
sustenta en:

el estado de situacién /diagnéstico de la situacién recurriendo a un
interventor externo

formacion de los actores (mandos, trabajadores, IRP )

puesta en marcha de un proyecto de seguimiento

proceso de consulta y/o consulta de los actores seguidos del os trabajos/
evaluacién de la organizacion del trabajo, condiciones de trabajo/
entorno de trabajo/gestion de los espacios)

formaciéon (mandos, trabajadores, IRP )

acomparniamiento de los cambios/restructuracicones

relaciones interpersonales (gestién )

evaluacion de los trabajadores célula de escucha/toma en consideracion
del individuo

Otros tramites/acciones

Que se ha establecido ? el cartel se fijé en 2003 para poner en marcha

en Francia una politica concertada tendente al bienestar de sus
trabajadores en los restaurantes. Esta politica se articul6 alrededor de 3
etapas clave

y bienestar en el trabajo
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GONZALEZ COBALEDA, Estefania

El Tribunal Supremo acaba de confirmar, al inadmitir el recurso de
unificacién de doctrina, la condena por acoso moral en el trabajo al
Ayuntamiento de VILLAROBLEDO (ALBACETE)'. Se trata de un
empleado publico de régimen laboral que, desde 2004, sufri6é un proceso
de persecucién sistemdtica que llevo a apartarlo de su puesto de
coordinador del organismo municipal de deportes. Tras una intensa tarea
de defensa frente a este tipo de conductas, con reclamaciones a la
Inspeccién de Trabajo y al Juzgado de lo Social, que dieron la razén al
trabajador, el Alto Tribunal ha cerrado el proceso confirmando las
decisiones precedentes, tanto del Juzgado de lo Social como del TSJ
Castilla-La Mancha/Albacete.

Ahora es la Sala de lo Social del TS, pero en otros casos es la Sala Con-
tencioso Administrativa del Alto Tribunal la que llega a conclusiones y
condenas de tal guisa. Asi se vio en el anterior niimero de esta Revista,
que da cuenta de una condena a otra Administracién Ptblica por el aco-
so a un funcionario publico. En uno y otro caso no se hace sino constatar
algo que ya se indicé en tal momento y que ahora no podemos si no reite-
rar y es la necesidad de que se apliquen “protocolos de gestién integral”
-preventiva y de proteccion- frente al acoso laboral en el sector ptblico,
ya sea en el seno del sector ptblico-administrativo ya en el del sector
publico-empresarial. Con ello no se expresa sélo la formulacién de un
derecho de los empleados ptiblicos en general, sino también un imperati-
vo de racionalidad econémica, mds en un momento como el actual de
fuertes recortes en el seno de las AAPP, algunos de los cuales, sobre todo
los de personal, de muy dudosa racionalidad.

A este respecto, el andlisis mds detenido de la experiencia de este
Ayuntamiento, evidencia que no es un hecho aislado. Aunque la opaci-
dad sobre esta materia nos ha impedido verificar el ntimero de afectados,
seflaldndose por algunas informaciones que podian ser mds de una dece-
na, lo cierto es que ha habido otras decisiones de los Tribunales que han
aparado situaciones andlogas, por lo que el problema de salud y de pérdi-
da de eficacia es evidente. En consecuencia, el disponer de un sistema
adecuado de prevencién de estas situaciones no sélo se revela como una
medida de progreso en la mejora de la salud integral de los trabajadores,
sino que es un interés ciudadano, por cuanto sus impuestos pueden des-
tinarse a mejores usos que pagar las importantes cantidades indemniza-
torias que supone todo este tipo de conductas, contrarias a las exigencias
mds elementales del Estado de Derecho.

1 Para una amplia informacién vid: http://www.laverdad.es/albacete/v/20120303/provincia/
supremo-ratifica-otro-caso-20120303.html
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Obra: QUEMADOS: EL SINDROME DEL BURNOUT: QUE ES Y
COMO SUPERARLO

Autora: BOSQUED, Marisa
Editorial: Paidos Ibérica
Avio Edicion: 2008

Lugar de edicion: Barcelona

Sinopsis:

Distinto al proceso de acoso, el “burnout”, o sindrome del trabajador
quemado, como modalidad singular del estrés laboral, es una enferme-
dad del trabajo que presenta una incidencia creciente entre la poblacién.
Se puede decir que alguien estd quemado cuando su trabajo no le motiva
y le supone un esfuerzo casi insoportable. El enfermo padece un agota-
miento mental, fisico y emocional, que con el tiempo trasciende a su vida
personal provocandole una situacién de precario equilibrio psicolégico.

Valoracion:

La autora ofrece herramientas para la prevencion y superacién del sin-
drome, por lo que el texto supone una de las mejores “guias de autoayu-
da”, interesante para todos los profesionales que corran el riesgo de pre-
sentarlo o ya lo padezcan en alguno de sus grados. Se destaca por ser uno
de los libros més completos en el andlisis de esta patologia, que ya cuenta
con una larga tradicién de andlisis desde diferentes disciplinas, tanto
analiticas como clinicas

Obra: LA DIMISION INTERIOR: DEL SINDROME POSTVACACIO-
NAL A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

Autor: PINUEL Y ZABALA, liiaki
Editorial: PIRAMIDE
Ao edicién: 2008

Sinopsis:

Esta obra aborda el problema de los riesgos psicosociales en el trabajo
desde la 6ptica de sus manifestaciones aparentes y de los dafios que ge-
nera. Comenzando por la manifestacion mads externa, el sindrome posva-
cacional, va desglosando todos los factores que explican la apariciéon de
este cuadro. Desarrolla las caracteristicas que presentan las organizacio-
nes “téxicas”, las prdcticas directivas abusivas y los efectos sobre el traba-
jo de todo ello: la triada de los riesgos psicosociales mds importantes,
formada por el estrés, el mobbing y el burnout. El libro describe el proce-
so por el cual los riesgos psicosociales en el trabajo no identificados con-
ducen al trabajador al fenémeno denominado «dimisién interior», que le
lleva a una desconexién emocional y a una mera presencia en el trabajo a
un nivel puramente externo y aparente, sin involucrarse de manera efec-
tiva en su trabajo, que se manifiesta en forma de pasotismo, abulia o
burnout, o bien lo lleva a una huida hacia adelante desarrollando una
adiccién patoldgica al trabajo.

Valoracion:

Este libro es uno de los primeros en abordar desde una perspectiva
profesional la incidencia de los riesgos psicosociales en el trabajo no como
elementos separados e inconexos, sino desde un enfoque integrador que
permite el trabajo practico de prevencién e intervencion.
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Obra: ENFERMEDADES MENTALES DERIVADAS DEL TRABAJO
EN ESPANA Y SU COSTE SANITARIO DIRECTO EN 2010

Autores: Varios

Direcciéon: RODRIGUEZ-CABRERO, G- GARCIA GOMEZ, M.
Edicion: Observatorio de Riesgos Psicosociales de UGT-CEC
Ario de edicién: 2011

Sinopsis:

Contiene un estudio sobre el coste que genera al sistema sanitario las
enfermedades mentales derivadas del trabajo, evidenciando el desplaza-
miento al sistema ptiblico de una estructura de costes que deberia ser
repartida de otro modo, a fin de ser eficientes.

Valoracion:

Se trata de una linea interesante de estudios en la que se pone el acento
en los costes de la no prevencién de los riesgos psicosociales, con lo que
se introduce una vertiente poco explorada hasta ahora en nuestro pars,
como es la econométrica.

1 El mismo tipifica como falta disciplinaria de caracter muy grave, el acoso laboral (articulo
95.2, letra o).

2 Servicio de prevencion, unidad de recursos humanos, unidad directiva afectada, Comité de
Seguridad y Salud, delegados de prevencion, Subdireccion General de Politicas Sociales,
Prevencion y Salud Laboral de la Direccién General de la Funcién Publica, del Departamen-
to de Gobernacién y Administraciones Publicas.



