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1. LA NUEVA TRASCENDENCIA DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
COMO RIESGOS EMERGENTES

1.1.El riesgo psicosocial como riesgo emergente

Los riesgos psicosociales se caracterizan porfsgtos (psicoldgicos) y por su origen
(derivados de la relacion interpersonal y socidaeampresa).

Los riesgos psicosociales se han erigido recientsre®mo los nuevos objetivos de las
politicas de prevencion, al menos nominalmente.ri&mnerosos los documentos que se
refieren a ellos, particularmente en el ambito a@eJhion Europea, en los que se
evidencia la repercusion de este tipo de riesgotaesalud de las personas y que
pretenden situarlos al mismo nivel que otro tipesidegos laborales.

Los riesgos psicosociales forman parte, asi, de rnosevos riegos (RIESGOS
EMERGENTES)

Por ejemplo, en la Estrategia para la Seguridadayu8 en el Trabajo
2002-2008 se proponia expresamente el tratamiento normatévtos llamados
riesgos “emergentes”, a los que se prestaba una@apatencion y a los que se
calificaba como aquellos surgidos de nuevos pragetarnologias o tipos de
lugar de trabajo, asi como por cambios socialesganizativos, incluyendo los
de naturaleza fisica, biolégica, quimica y psicéaléc Similar referencia
aparecia en la Estrategia 2007-2012.

LOS RIESGOS EMERGENTES aparecen como tales (*) lpenque han sido
recientemente descubiertos o (*) bien porque seegponden con procesos productivos
nuevos.

El riesgo psicosocial es un riesgo doblemente eeméegporque concurren las dos
razones: (*)recientemente se ha descubierto (megtificado) el efecto del clima
laboral en la salud psicolégica; (*) las nuevas dicones de trabajo (mayor
inestabilidad y mayores prerrogativas empresajidiasen que se trate de un riesgo
nuevo y muy generalizado.

1.2. Las consecuencias: Reconocimiento y equiparécide los riesgos psicosociales
Este surgimiento (con doble emergencia) de loggoegsicosociales como riesgos
laborales relevantes ha tenido dos consecuenaiaecBnocimiento y su equiparacion

a los riesgos clasicos.

A)RECONOCIMIENTO: En el momento actual el rasgo mas caracteristicdosle
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“Tomo el concepto de riesgo emergente dado por ebe®atorio Europeo de Riesgos,

https://osha.europa.eu/es/riskobservatory/indexl. htmcluyen, por tanto, nuevos factores fisicos
(musculo-esqueléticos, ruido, vibraciones, radiaesionizantes...), biolégicos (sindrome respiratorio
agudo, gripe aviar, antrax...), quimicos (nanopadgucarcindgenos, mutagénicos, toxicos para la
reproduccioén, alergénicos...) y psicosociales.




riesgos psicosociales es precisamente su normidlizael riesgo psicosocial esta
generalmente reconocido como un factor de riesgd ye efectivo, que tiene
consecuencias sanitarias de gran relevancia yequeere atencion en el ambito de la
empresa. Hace ya tiempo que dej6 de ser una coestéramente subjetiva,
dependiente de la susceptibilidad de las persodasmposible prevencion para pasar a
ser un riesgo de naturaleza laboral, generado emfaesa y susceptible de generar
responsabilidades dela empresa. El trabajo puadenseZONA DE RIESGO para el
surgimiento de padecimientos de naturaleza psim@EoOgActualmente existe el
convencimiento de que en la empresa se puedenages@riestros” psicologicos, que
guardan una relacion de causalidad con la activialagral y que, por lo tanto, tienen
naturaleza de accidente de trabajo: a) El propabajp puede generar, por sus
condiciones, una patologia psicologica (por ejemetirés laboral de ciertos cuerpos
policiales, STS de 18 de Enero de 2005 ); b) o krirabajo pueden surgir
comportamientos interpersonales patoldgicos, stibtep de generar dolencias, amén
de atentados a la dignidad (acoso)

B)EQUIPARACION A LOS RIESGOS CLASICOS: La principal consecuencia de la
equiparacion a los riesgos clasicos es la aplioad&politicas preventivas a los riesgos
psicosociales. Pero ello se enfrenta, en la peciémportantes contradicciones. Y ello
fundamentalmente porque hay algunas manifestactméss riesgos psicosociales que,
pese a todos los esfuerzos realizados por los ruestoidios realizados, son riesgos
con una caracterizacidon muy peculiar, que presentathas diferencias con los riesgos
laborales clasicos.

Podrian identificarse tres niveles de riesgos gsiciales en atencién a su cercania con
los riesgos laborales tradicionales:

i) En el nivel mas cercano se encontrarian logogpsicosociales que implican
violencia/amenazafisica procedente del exteriarentipresa (por ejemplo en el caso de
atracos). Para este tipo de riesgos la actuacegweptiva requiere comportamientos por
parte del empresario muy similares a los que detmiicar para factores de riesgo
clasicos (ruido, exposicion a agentes téxicos...sfmgue basicamente su obligacion
consiste en identificar el riesgo, y proceder miglarlo o a aplicar los mecanismos para
reducir sus efectos (incluyendo la formacién adea}ia

iEn un nivel intermedio se encuentra la violenpsicologica externa a la
empresa (proveedores, clientes...) o interna (pragrpresario 0 compareros de
trabajo) que constituye una agresion identificgdde medio de conductas concretas de
particular gravedad no solo por sus efectos s&staino también por afectar a la
dignidad de las personas. En este apartado sergranuéos acosos laborales (acoso
sexual, acoso causal o acoso moral). En este elipeincipal problema es identificar la
agresion y la conexion laboral de los eventualé®sligsicologicoscausados, pero una
vez establecida la conexién el alcance de la palftreventiva es similar a la del resto

% Un ejemplo de esta similitud entre el factor @sgo psicosocial consistente en violencia extdgieaf

y el factor de riesgo clasico en relacién con &sponsabilidades empresariales se advierte enSad8T

12 de Junio de 2013 (rec. 793/2012). En ella sdexd al empresario a abonar un 30% de recargogpor n
haber adoptado las medidas de prevencion adecaadasacion con un puesto de trabajo susceptible de
atraco (cajera en local de juegos) que supuscckphtidad Permanente Absoluta de la trabajadog. La
medidas preventivas debian haber consistido fundtaineente en una adecuada evaluacion y formacion,
lo que coincide basicamente con la responsabibaagresarial en caso de riesgo tradicional.
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de factores laboralesde riesgo clasicos. Paraifidentestos comportamientos ha tenido
gran relevancia la conceptualizacion de los acosnsales y acosos sexuales que existe
en la normativa de la UE (Directiva 2006/54 — acpso género y acoso sexual-;
Directiva 2000/43 —acoso por etnia); y Directiv®@8 — acoso por razon de religion,
edad, discapacidad, ideologia u orientacién sexual)

iii)Pero el nivel conceptual de riesgo psicosogiaé mas se aleja del concepto
de riesgo laboral clasico es el que conecta dimeatée con las relaciones horizontales y
verticales en la empresa y con el estilo de diéeccen este nivel se encuentran las
relaciones interpersonales y directivas cotidialaggeneracion de ambientes toxicos o
de situaciones de incertidumbre persistentes cegarl a formar parte de la vida
ordinaria en la empresa. Vendria a ser una esmidRIESGO PSICOSOCIAL
ESTRUCTURAL (MANTENIDO, PERMANENTE, INTRINSECO). Es Gltimo nivel
es el que plantea mayores diferencias con losrictte riesgo tradicionales porque la
identificacién del riesgo es difusa: la diferener@re una técnica de motivacion y un
maltrato puede depender, en supuestos fronteridessubjetividades. Pero sobre todo
este ultimo nivel plantea diferencias con los feetale riesgo clasicos en relacién con
la prevencion porque entra en conexidn con lasidésnde direccion y con las
potestades de organizacion, un espacio reservadopksario.

Resulta claro, pues, que el reconocimiento delgoepsicosocial plantea
dilemas importantes. Algunos datos evidencian swovada relevancia, la
voluntad institucional de que el riesgo psicosoadtjuiera relevancia efectiva.
Sin embargo, existen contradicciones y sombrasséa meconocimiento, que
hacen que la politica preventiva sea mas conterildauna y otra perspectiva
(en positivo y en negativo) se trata a continuacion

2.EL RIESGO PSICOSOCIAL ESTRUCTURAL EN POSITIVO. SU
RENOVADA RELEVANCIA.

Hay una serie de circunstancias actuales que indiciarto resurgir del riesgo
psicosocial estructural(el relacionado con la géstide los recursos humanos,
con las condiciones laborales minimas ycon el tfatwhgno). (*) Algunas de
ellas proceden de las instituciones encargadas eteathr/investigar/analizar
los factores de riesgo (Agencia Europea para lause@d y Salud en el
Trabajo), que han dedicado una atencion especlalralevancia de los mismos
para la configuracion de un ambiente laboral san®) De hecho, los
documentos preparatorios de la Estrategia 2013-202@en referencia al
riesgo psicosocial, si bien en conexioén con la &sgia 2020. (*) También la
OIT ha operado cierta integracion “silenciosa” delesgo psicosocial en el
ambito de la prevencion de riesgos. (*) Finalmedighe destacarse la conexion
existente entre la normativa antidiscriminatoridayadecuada prevencion frente
al riesgo psicosocial

2.1.Los datos objetivos: Agencia Europea de Segudd y Salud en el Trabajo

A)Conforme a los estudios elaborados en la AgeRcipea de Seguridad y



Salud en el Trabafpentre los riesgos psicosociales se incluyendizxionados con el
trabajo precario, el trabajo irregular y flexibl inseguridad en el trabajo, la
intensificacion en el trabajo (por ejemplo a padir la mayor disponibilidad horaria
requerida), las condiciones de trabajo de los jaaloaes mayores, la violencia laboral,
el acoso, el estrés laboral o la deficiente coemisa entre vida y trabajoEn general,
la cuestion del control del tiempo por parte delppw trabajador/a aparece como un
factor de riesgo psicosocial de gran relevanciaditiacion de responsabilidades y
gestion ordinaria del tiempo ante horarios impiegs También destaca la situacion de
riesgo que genera la inestabilidad.

En un documento de trabajo para la Comision Eurofpiesado
Prioridades para la investigacion en materia dews@gad y salud en el trabajo
en la UE-25 (Prioritiesforoccupational safety aneatthresearch in the EU-25)
se destaca en concreto que la dificultad de Idsajmdores para alcanzar el
equilibrio entre la vida laboral y extra-laboral esotivo de creciente
preocupacion. El problema se ve agravado por ekatorde la proporcién de
hogares en los que conviven drabajadorey otros familiares dependientes de
avanzada edad. También se ve afectado por lo gha seenominaddrabajo
atipica el proporcionado por empresas de trabajo temparaémpo parcial o
realizado en horariopoco habitualesTodos estos factores pueden contribuir
facilmente al estrés laboral, ademas de actuar caotstaculo para la
incorporacion o el mantenimiento de ciertos grugos el conjunto de la
poblacion activa.

CONTROL DEL TIEMPO (INCLUYENDO CONCILIACION) E INESABILIDAD
COMO FACTORES DE RIESGO

B)En el informe sobre el estrés laboral de la Agelropea de Seguridad y
Salud se define el estrés laboral como el desequiliemive las demandas que se hacen
al trabajador y los recursos que tiene disponipias afrontar estas demandas. Se
describen asimismo los sintomas del estrés labam&d en lo que guarda relacion con
sus repercusiones en la empresa (absentismo, ré@dut=la productividad, problemas
disciplinarios, errores...) como en el propio indwad (irritabilidad, ansiedad,
problemas de suefio, depresion, hipocondria, pr@sefamiliares, dificultades de
concentracién, dificultad para tomar decisionesjsabde drogas, alcohol y tabaco,
comportamiento destructivo, problemas de espalddolgmas inmunologicos, Ulceras,
hipertension...).

* Agencia creada por Reglamento del Consejo de 1Bilie de 1994, en el que se establece
como uno de sus objetivgsroporcionar a los organismos comunitarios, a lostdglos
miembros y a los medios interesados toda la inforématécnica, cientifica y econdémica util en
el ambito de la seguridad y de la salud en el tjabha agencia se creo junto a otes la
década de los 90 como respuesta a un deseo dentlazacion geografica y a la
necesidad de hacer frente a nuevas tareas delaatutécnica o cientifica. La agencia
se radica en Bilbao y se cre6 en 1995.

®Resulta de particular interés el informe elaborawe! seno de la Agencia Europea de Seguridadugl Sal
en el Trabajo tituladoExpertsforecastonemergingpsychosocialrisksrelaterttopational safety and
health.https://osha.europa.eu/en/publications/reports/I887

®http://osha.europe.eu/en/topics/stress




A efectos preventivos se sugiere que se permitsuftiente tiempo para el
desarrollo de la actividad laboral (JORNADA/HORARJ@Que se describa claramente
el trabajo (CLASIFICACION PROFESIONAL), que se pienal trabajador por su
buen rendimiento (PROMOCION OBJETIVA), que se peéamilas quejas de los
trabajadores y se las tenga en cuenta (REPRESENJWCIDE LOS
TRABAJADORES Y DEFENSA DE SUS INTERESES), que logbtjadores tengan
cierto control sobre su trabajo (PARTICIPACION DB$S TRABAJADORES EN LA
EMPRESA), que se permita a los trabajadores la tdendecisiones en los temas que
les atafien (PARTICIPACION), que se ajuste la caey&rabajo a las capacidades y los
recursos de cada trabajador (ENCUADRAMIENTOPROFBE®AD), que se designen
trabajos estimulantes (CONDICIONES DE TRABAJO/PROMON/SALUD), que se
definan claramente trabajos y responsabilidadeASIEICACION PROFESIONAL),
qgue se den oportunidades para la interaccién spaigle se eviten ambigliedades en
relacion con la seguridad y el desarrollo profesiose apunta, en definitiva, a un
modelo sano de gestion de recursos humanos motiyagdarticipativo, en el que el
trabajador tenga cierto control de su actividadisponga de la informacion necesaria.

Claramente se apunta a cuestiones que tradiciontdntean sido objeto de
regulacion por parte del Derecho del Trabajo (jdepahorario, participacion,
promocion, representacion, tutela...), bien directamen la legislacion laboral bien en
la negociacién colectiva. Los trabajos de la Agesolicitan al empresario que respete
la red de seguridad en las “condiciones del traloaja(CARGA DE TRABAJO,
TIEMPO, PARTICIPACION, CRITERIOS OBJETIVOS DE PROMIION...).
Sucede, sin embargo, que el establecimiento légslde dicha red va retrocediendo a
medida que se incrementan las prerrogativas emfaesaen pos de la flexibilidad.
También las garantias de convenio colectivo varogetiendo a medida que va
retrocediendo la ley, y va debilitAndose el sindéoao. En los documentos de la
Agencia Europea de Seguridad y Salud se pide ‘parf que se mantenga la red de
seguridad de las condiciones de trabajo dignas.

Da la sensacion, en estos estudios, de que s@reshifciendo el transito de la
ley laboral (en retroceso) al cédigo de conduataafeance). Aunque no debe olvidarse
gue la Agencia no entra en cuestiones instrumenfaterca de como exactamente debe
producirse esta garantia). En mi opinién: (*) hdyuaas situaciones en las que el
cumplimiento de dichas condiciones puede produgisevoluntad empresarial (no
desempleo, sectores tecnoldgicos o en los queisa pa aportacion intelectual del
trabajador...). Existen ciertamente empresas quecaapliécnicas de motivacion,
valoran su fuerza de trabajo y ello repercute eral@mlad de su producto. (*) pero hay
otras situaciones en las que resulta necesariorgtot legislativo para evitar que la
fuerza de trabajo se inserte en una dinamica iafetle rotacion permanente (en
situaciones de alto desempleo e hipercualificacigara evitar que la competitividad de
le empresa se eleve fundamentalmente a partimtigé@ramiento de las condiciones de
trabajo de los trabajadores (por ejemplo, con i@hea la gestién de su tiempo)

DEBEN MANTENERSE CONDICIONES LABORALES MINIMAS
RELACIONADAS CON EL TIEMPO, CLASIFICACION PROFESIQAL,
PARTICIPACION, TUTELA Y LIMITES A LAS PRERROGATIVAS
EMPRESARIALES COMO INSTRUMENTO PARA GARANTIZAR LA SLUD
LABORAL (AGENCIA). LA LEGISLACION TIENE UN PAPEL FINDAMENTAL
AL RESPECTO (MIO).




2.2.Los riesgos psicosociales en la Estrategia 2€AR0 de Seguridad y Salud en la
UE: el resurgimiento coordinado

A)En los documentos preparatorios de la estrat2@ie3-2012 aparecen dos
referencias de notable interés en relacion condsgos psicosociales estructurales:

(*) de un lado, se refiere que la nueva Estrat2@ie3-2020 tiene que integrarse
en laEstrategia 2020 Esta simple mencion podria hacer dudar acerda dgdevancia
otorgada a la prevencion del riesgo psicosocialuetsiral, dado que el principal
objetivo de la estrategia 2020 es el incrementoladeompetitividad empresarial
(crecimiento inteligente, sostenible e integradgr)su principal instrumento es la
“flexiguridad” (que ha sido considerada en ocassone eufemismo para defender la
flexibilidad tradicional que, desde 1980, propughancremento de las prerrogativas
empresariales). Pero la forma en que se constéagocumentacion de la Estrategia
2013-2020 esta relacién con la Estrategia 202Cereéula idea de que una adecuada
politica preventiva y una adecuada politica deigeste la fuerza de trabajo pueden ser
unas herramientas adecuadas para incrementardagirodad y la competitividad por
medio de un tipo de produccion que prime la calidzsk es el principal objetivo de la
nueva economia propugnada desde las instituciooesirgtarias, que promueve la
formacion y la calidad del producto, para lo cuz politica de gestidon “sana” también
resulta fundamental.

(*) de otro lado, en la propia documentacion prafmaia de la nuevkstrategia 2013-
2020 se refuerza la importancia de configurar un clgaao de relaciones laborales en
la empresa que aporte empleos de calidad. Y quespeccione adecuadamente. Se
apunta expresamente lo siguiente:

-La vision ha de incluir los siguientes aspectosngaguir una vida de trabajo
sostenible, que aporte empleos de calidad, corgilimentre la vida familiar y laboral,
buenas condiciones de empleo, puestos de trabhjdaaes y mas productivos

-Riesgos psicosociales relacionados con el trabajoSe centra en la actuacion

de la inspeccion frente a la violencia y el estrés.

LA CONEXION ENTRE LA ESTRATEGIA 2013-2020 Y LA ESTRTEGIA 2020
SUPONE QUE LA PREVENCION FRENTE AL RIESGO PSICOS@CI(BUEN
CLIMA DE TRABAJO, MOTIVACION, PARTICIPACION...) COADYUVA A LA
MEJORA DE LA CALIDAD/COMPETITIVIDAD.

B)LaConfederacion Europea de sindicatosha resaltado también la
importancia de los riesgos psicosociales estruetirdEn su Resolucion de 7-8 de

" Documento base para la elaboracién de la estaa®§H 2013-2012. Documento elaborado por el
grupo de trabajo “Strategy” del AdvisoryCommitte€docupational Safety and Health. Borrador.
Version 42

https://docs.google.com/file/d/1 _eUd0dZ0Kdd6Dh3A-

UGtUsOZy QmezenKmRX7]Rn3 fzd_ 9s5zuEYkIXO0Ty/editPedrive_web&pli=1




Diciembre de 2011 (en la que mostraba su preoctipgar la demora en la aprobacion
de la Estrategia 2013- 2020) destacaba que delbb$a gaioridad a la mejora de la
seguridad y salud en el trabajo, tanto como a éavgircion de accidentes. El clima
laboral, pues, se destaca como elemento prevemtivotario. Se sefala expresamente
lo siguiente:

Las relaciones entre la salud mental y el empletasy condiciones
laborales son significativas. Las reestructuracisnel desempleo, el empleo
precario y las degradadas condiciones laboraleamstetras de las principales
desigualdades sociales desde el punto de vista dalud mental. Todos los
estudios realizados sobre condiciones de trabajestman que el estrés es un
problema serio que afecta a un numero cada vez mdgotrabajadores.
Ademas, hay una relacion significativa entre lasmdiciones laborales y la
depresion o el sindrome de burn-out (estar quemagotamiento). Vigilar mas
de cerca las condiciones laborales de los trabajadaes crucial para prevenir
los problemas de salud mental. La prevencion efiaabién debe abordar la
desigual distribucion general del trabajo entre Hoes y mujeres, la falta de
democracia en el lugar de trabajo y los difererfestores que estan detras de
la discriminacion, el acoso y la violencia.

PERSPECTIVA SOCIAL: SE REAFIRMA EN LAS DEMANDAS DHOS
TRABAJADORES LA RELACION ENTRE CONDICIONES LABORALE
MINIMAS Y DIGNAS Y SALUD LABORAL

2.3.La politica silenciosa de la OIT sobre riesggssicosociales y el trabajo decente

A)Reconocimiento del riesgo psicosocial y aplicaciéde los convenios preventivos
geneéricos de la OIT

No existen convenios internacionales de la OIT gu@resamente hagan
referencia a los riesgos psicosociales. Como edndbito de la Union Europea,
abundan, sin embargo, lestudios y recomendaciones practicasomo por ejemplo el
Cédigo de Practicas sobre violencia en el sectwicies®, el convenio colectivo sobre
prevencion y solucion de reclamaciones en matedaadoso entre la Oficina
Internacional del Trabajo y el Sindicato de la DdTel Informe sobre Violencia en el
Trabajo realizado en 1998 Existe, asimismo, referencia especifica a losgoe
psicosociales en I&strategia Global en materia de Seguridad y salud en el Trabajo
adoptada en la Conferencia Internacional del Toabajebrada en Junio de 2003. En
esta Estrategia se propone el desarrollo de nuéeagas preventivas para los riesgos
emergentes y se promueve la consolidacion de tarautle la prevencion, entre otros
temas.

Por ello es posible incluirlos riesgos psicososiaa los convenios de la OIT
que, con caracter general, tratan la cuestion dardaencion, como por ejemplo el
Convenio 155 de la OIT de 22 de Junio de 1981, sobre seguridad y satutbsd
trabajadores y medio ambiente (y la Recomendacé), o elConvenio 187 de la

8 De fecha 15 de Octubre de 2003.
http://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/sectectimeet/mevsws03/mevsws-cp.pdf
*http://www.ilo.org/public/spanish/staffun/docs/hssenent.htm

19 Chappell y Di MartinoViolence at workGinebra, 1998
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OIT de 15 de Junio de 2006 sobre el marco promocpmaral la seguridad y salud en el
trabajo. Ambos han sido ratificados por Espana. Gnvenio 187 resulta
particularmente interesante en relacion con losgas psicosociales porque hace
continua referencia a la configuracion de ambientestrabajo no solo sanos sino
“saludables,” lo que permite una interpretacion mesgo laboral mas amplio que el
simplemente relacionado con la salud fisica. Tamtibe recordarse, al respecto, que
el Convenio 1 de la OIT, de 1919, establecié el limite de las 48 horasagaies en la
industria, desarrollando el objetivo que habia séhmnciado en el Preambulo del
Tratado de Versalles. La cuestion de la limitadidnaria y del control del tiempo por
parte del trabajador es, por tanto, uno de losetweds mas consolidados en la OIT.

B)EI trabajo decente

Pero la politica de la OIT que resulta actualmenés vigorosa en relacion con la
prevencion y proteccién frente a los riesgos psicases (aunque no se establezca esta
conexidon expresamente) es la que deriva del comadpt trabajo decente” que fue
utilizado por primera vez por el Director GeneraladOIT en 1999 y que ha dado
lugar a numerosos estudios posterire&l término ha acabado por incorporarse
expresamente al titulo de algunos instrumentosad®IT, como por ejemplo al
Convenio Internacional de la OIT 189, de 2011, sobfrabajo decente de los
trabajadores y trabajadoras doméstitbs’El trabajo decente aspira a conferir
legitimidad a la globalizacién dotandole de nuevabres ética¥. Decente significa
“conveniente y apropiado”. Implica proteger el agbteniendo en cuenta los intereses
de las empresas y de la economia, pero tambiéificaggue las relaciones humanas no
deben ser reducidas a ideologias utilitarias, g deben comprender una dimension
ética®. Reclama, pues, un tipo de relaciones laboraldaseque no se tenga en cuenta
solamente la competitividad. Desde esta persgedivhumanizacion de las relaciones
laborales coincide en sus objetivos con la prevende los riesgos psicosociales.

Debe destacarse que, tanto por la implantaciénatelepto de trabajo “decente”
en el marco de la OIT como por la utilizacion détnmino “ambiente de trabajo
saludable” en el Convenio 187 se advierte en la €dfta preocupacion por mantener
los limites éticos que garanticen unas condiciafeesrabajo ajustadas también a las
necesidades de los trabajadores, promoviendo ahiletad y garantizando objetividad
y adecuacién en la gestibn de recursos humanosjeabs en sus aspectos mas
esenciales. Pero también debe destacarse quecgptorde trabajo “decente” se situa
un paso por debajo del concepto de trabajo “difh@br lo que implica en si mismo
cierto reconocimiento de que el listdbn de deredabsrales minimos ha descendido.
Incluso la necesidad de recordarlo implica en simmi el reconocimiento de que es
cierta la amenaza de un retroceso en las gardabiasles de los trabajadores.

Y“Trabajo decente. Informe del Director General d&I a la 872 Sesién de la CiGjnebra, 1999

2 Entre muchos otros, Peccousl, trabajo decente. Puntos de vista filoséficosspigtuales OIT,
Madrid, 2006. También, el nimero monografico sdfu@ medicion del trabajo decente”, &evista
Internacional del Trabajpvolumen 122, n® 2, 2003.

13 El Convenio 189 de la OIT y la Recomendaci6n 2hires el mismo tema fueron aprobados el 16 de
Junio de 2011

% Lo refiere Gil y Gil, “Concepto de trabajo decénteelaciones Laboraled5, 2012, p. 15

15 Al respecto, Servais, “El trabajo decente: ladnsile la OIT y su puesta en practicRelaciones
Laborales,15, 2012, p. 62

8 Lo refiere Auvergnon, “De declaracién en declasacide la OIT: el trabajo decente, lema de
acompafiamiento social de la globalizacid®élaciones Laboraled5, 2012, p. 36
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2.4.La conexion entre la politica antidiscriminatora y la prevencion del riesgo
psicosocial: mismos objetivos e instrumentos

La politica antidiscriminatoria por razén de génefe incluso la politica

antidiscriminatoria por otras causas) comparte dhjes e instrumentos
aplicativos con la politica preventiva en relaciéon los riesgos psicosociales.
(*) De un lado, el concepto de acoso, cuya repeaécussanitaria resulta

actualmente indudable, se encuentra definida efn#dito antidiscriminatorio;

(*) De otro lado, las estrategias antidiscriminatas son totalmente
coincidentes con las estrategias sanas de gest&mredursos humanos al
fomentar la objetividad en la gestion y la adecuadaloracion de los

trabajadores/as

A)La conexion conceptual: Normativa antidiscriminabria y acoso

EL ACOSO DISCRIMINATORIO- La referencia normativadm intensa en relaciéon
con la proteccion frente a los riesgos psicosceiaparece en el ambito de la UE inserta
en lanormativa antidiscriminatoria, por medio de la definicion del acoso sexual
(Directiva 2006/5%) y del acoso por causa discriminatoria por razseko (Directiva
2006/54), por razon étnica (2000/43) y por razonrelegion, convicciones, edad,
discapacidad y orientacion sexual (Directiva 2088)7 Casi idéntica definicion
aparece en la Ley Orgéanica para la Igualdad Efeaivtre mujeres y hombres (ley
3/2007) para el acoso por razén de género y ebasmauial; y en la ley 62/2003 para el
acoso por razon de etnia, religiéon, conviccionefade discapacidad y orientacion
sexual. De particular relevancia es el caractecridignatorio que expresamente se
refiere para los acosos descritos. Ello permite spiedespliegue toda la bateria de
medidas de garantia previstas (en la normativa UEBnyla normativa espafola):
sanciones efectivas, proteccidén contra represaliasdificacionde la carga de la prueba
entre otros.

EL ACOSO GENERICO. En el ambito de la UE no existe proteccion genérica por
medio de Directiva contra el acoso como conductgradante en si misma,
independientemente de la adscripcion del trabajadarun determinado colectivo
protegido (acoso moraf) Pero el concepto dicoso genéricaaparece en el Acuerdo

" El art. 2 Directiva 2006/54 define el acoso sexamho la situacién en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no desedd indole sexual con el propdsito o el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en gaitir cuando se crea un entorno intimidatorio, llpst
degradante, humillante u ofensivo

8 E| art. 2.3 Directiva 2000/78 establece pleacoso constituira discriminacion a efectos de lo
dispuesto en el apartado 1 cuando se produzca umpodamiento no deseado relacionado con
alguno de los motivos indicados en el articulo ® ¢enga como objetivo o consecuencia atentar
contra la dignidad de la persona y crear un entointmidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo. A este respecto, podra definirse el gotecde acoso de conformidad con las normativas y
préacticas nacionales de cada Estado miembro

9 Sobre el tema, Arroyuelo Suéarez, “La violenciacpkigica en el lugar de trabajo en el marco de la
Unién Europea”LanHarremanak num. 7, 2002, p. 285; y Correa Carrasco, “El epte juridico de

acoso moral en el trabajo”, en AA.VV. (Correa CacmCoord.)Acoso Moral en el Trabajo. Concepto,
prevencion, tutela procesal y reparacion de daf@amplona, 2006, pp. 80 ss
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Marco sobre acoso y violencia en el trabajo de&@loril de 2007 gupra con ciertas
reminiscencias de los acosos causales, lo queneiédgue el concepto de acoso causal
puede haber contribuido a facilitar la conceptaa&iian de un acoso genérico. Dicho
acoso se define comal desarrollado por uno mas directivos o trabajagr con el
propésito o el efecto de violar la dignidad de tabajador o de un directivo, afectando
su salud y/o creando un ambiente hosHe advierte que en esta definicion son
elementos determinantes tanto la intencién conedeeto, sin que tengan que concurrir
ambos, ¢on el proposito o el efectopmo en el caso de los acosos causales) por lo que
mereceria la calificacion de acoso una malentengicidica de recursos humanos que,
aun pretendiendo un incremento de la productividadse perjuicio a la dignidad de la
persona afectando a su salud y/o creando un entotmoidatorio u hostil. En el
Acuerdo Marco sobre acoso y violencia de génerd0f¥ se establece al respecto que
las empresas deben aportar una adecuada formadids directivos en materia de
acoso. Deben, asimismo, hacer claros pronunciaosieaterca de que el acoso no sera
tolerado en la empresa y establecer procedimi@sipscificos en caso de denuncia.

Particularmente interesante resulta destacar gtaée rermalizacion del acoso
como riesgo laboral se ha extendido desde el agdigsaminatorio al acoso moral v,
desde ahi, ha abarcado otro tipo de actividadésaen la empresa relacionadas con la
inadecuada gestion de recursos humanos que, bwscahdncremento de la
productividad de la fuerza de trabajo, causaranos trabajadores perjuicios
psicolégicos. Al respecto, la jurisprudencia espai® ha admitido con rotundidad la
asimilacion de las técnicas téxicas de recursosahosial acoso. Y ello aunque no
existirian demasiados problemas para ello, dadeebjaeoso se califica por sus efectos
Yy no por sus intenciones: debiera ser irrelevaing dafio se produce para provocar la
dimision del trabajador o para incrementar su pcodidad mediante la generacion de
miedo y ansiedad. En todo caso, los Tribunalesiedps han considerado que son
aplicables a este supuesto las consecuencias jeeeta establecidas para los casos de
acoso, particularmente con relacién a la posihdlida rescisién indemnizada prevista
en el art. 50 E¥F

Pese a todo, no deja de ser peculiaresta nebuldsageie se mantiene el acoso
moral pese a ser un riesgo psicosocial de grangitad, puesto que las referencias del
Acuerdo Marco, pese a su rotundidad, no dejan dedoparte de un texto sin eficacia
normativa en la UE. Destaca, precisamente, qudaexisa diferencia clara entre la
intensidad preventiva debida cuando se trata deoacde contenido discriminatorio y
cuando no lo son, pese a que sus repercusionéaremnson de igual intensidad.

B)La conexion material: los instrumentos antidiscnminatorios y los instrumentos
contra el riesgo psicosocial

Existe una virtualidadindirecta de la normativaidiatriminatoria en la generacion de
actitudes empresariales preventivas de los riepga@osociales que resulta de gran
interés. El punto de referencia es el conceptagt@ichinacion indirecta que se aplica a
todas las causas de discriminacion prohibida. Btepto de discriminacion indirecta
por razon de sexo (basicamente coincidente coa Elsdotras causas de discriminacion
prohibidas) es el siguiente (art. 2.1.b. Directd@)6/54, que también coincide con el
concepto de discriminacion indirecta de la LOIEE=pafna)ia situacion en que una

20 5TSJ Galicia de 1 de Octubre de 2012, rec. 2262/20
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disposicion, criterio 0 practica aparentemente mesitsitian a personas de un sexo
determinado en desventaja particular con respecpei@sonas del otro sexo, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica pueda justirse objetivamente con una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha foled sean adecuados y necesarios
Este concepto impone al empresario la obligaciéhledar a cabo comportamientos
objetivos, justificados y razonables puesto quelgoier beneficio o perjuicio que
tuviera mayores repercusiones en alguno de lostoals protegidos por alguna de las
causas de discriminacion prohibidas, seria disnagion indirecta. De hecho, desde
antiguo el TJUE y el TC espafol han consideradcstttativas de discriminacion
indirecta por razdn de sexo las incorrectas vaiones de puestos de trabajo que
implicaran una menor valoracion en términos retilms de los puestos ocupados
mayoritariamente por mujerés También la utilizacion de mecanismos de promocion
no transparentes que perjudicaran al colectivo m@moe han sido considerados
constitutivos de discriminacién indire€taEn definitiva, el concepto de discriminacion
indirecta y la posible repercusién de las actuasoempresariales en colectivos
protegidos potencia la utilizacion de criteriogetibos en la gestion de los recursos
humanos en la empresa, lo que a su vez coincidepeoi® de los mecanismos
preventivos del estrés laboral y de los riesgosogsiciales no solo en los integrantes de
los colectivos protegidos, sino también en el resttos trabajadores.

2L STJCE de 1 de Julio de 1986, asub@to, C-237/85; y STJCE de 17 de Octubre de 1989, asunto
DanfossC-109/88. También, STC 145/1991, de 1 de Julio
?2STS de 18 de Julio de 2011, rec. 133/2010
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3. LAS PARADOJAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES (Y DE LOS
RIESGOS PSICOSOCIALES EN PARTICULAR) . SU VERSION EN
NEGATIVO

La forma en que se ha producido el tratamienttmsieiesgos psicosociales
ha escapado del tratamiento normativo expreso gretm del que normalmente han
sido objeto los riesgos clasicos. Tradicionalmdateonstatacion de un determinado
factor de riesgo derivaba en la aprobacién de unectiva concreta y/o en una norma
interna que determinaba niveles y medidas de pridgtecSin embargo, el desarrollo de
los riesgos psicosociales se ha producido de uromuag/ peculiar porque, de un lado,
se ha reforzado su caracterizacion“en el techafyacdesgos laborales ordinarios, con
lo que han quedado vinculados con caracter gemetas mecanismos generales de
identificacién y actuacion preventiva (Directivanc@ 89/391 y Ley de Prevencion de
riesgos laborales, ley 31/1995). De otro lado, ae multiplicado los documentos y
estudios “en el suelo’que destacan su relevangaeysefalan los espacios en los que
debe operar su identificacion y prevencion

Pero tales estudios no han trascendidoal nivemnatiwo obligatorio que
permitiria un mayor compromiso preventivo. FALTA BMIVEL PROTECTOR
INTERMEDIO —normativo estricto-, QUE ES EL MAS EFE/O.

Esta particular levedad en el tratamiento de iesgos psicosociales podria
tener las siguientes explicaciones:

3.1.La desaceleracion del motor UE en el avance t& prevencion de los riesgos
psicosociales

A)Retroceso normativo

Es sabido que la normativa de la UE ha tenido ymelpfundamental en la
configuracion de politicas preventivas en los Esdathiembros. Particularmente en
Espafa la Ley de Prevencion de Riesgos Laborale$9856 y las muchas normas
preventivas aprobadas con posterioridad han surgideo normas de transposicion.
Pero en los ultimos afios se advierte cierto resmae la Unidbn Europea en materia
preventiva, en general, y en prevencion de riepgm®sociales en particular:

a)RETROCESO EN MATERIA PREVENTIVA GENERAL: Tet¢ricamte: la
aparicion de los riesgos psicosociales en el amtétola politica de la UE sobre
prevencion de riesgos laborales ha coincidido etieaipo con el fin de la fase de
elaboracion de Directivas y con el inicio de unavauetapa mas establecaracterizada
por la consolidacion y sensibilizacfdnPodria decirse que ha culminado la fase mas
intensa de actuacién preventiva procedente de i@GnUBuropea, o al menos eso es lo

%% Sigo la evolucion descrita por Sala Franberecho de la prevencién de riesgos laborakalencia
2012, pp. 29 ss

24 En el Cuarto programa de Accién Comunitaria deuBdgd, Higiene y Salud en el Trabajo (1996-
2000) se hacia expresa referencia al hecho de met gasado la accién preventiva de la UE se habia
venido realizando por medio de acciones legislat{particularmente Directivas), pero que en elrfuta
estrategia pasaba a ser fundamentalmente informaiomunicacion de la Comision sobre un programa
comunitario de seguridad, higiene y salud en ekij@(1996-2000). COM (95) 282 final.
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que se deduce del texto de las Estrategias. Emrdetiqga, se advierten mayores
dificultades para la aprobacion de Directivas queden implicar altos costes de
adaptacion. Por ejemplo, la reforma de la Direc8084/37, de 29 de Abril de 2004,

sobre agentes cancerigenos y mutagenos durant@beljd, lleva ya varios afios

discutiéndose sin que se haya procedido a su apéobgue podria producirse en
2014). Asimismo, ya caducada la Estrategia 2002-20due sin aprobarse en 2013 la
Estrategia europea de seguridad y salud 2013-2B2 retroceso general de la
cuestion preventiva se produce por los siguierde®ifes: como consecuencia natural
del principio de subsidiariedad (por primera vemfigurado en el Tratado de

Maastricht de 1992, y progresivamente consolidago}, la crisis economica (y el

surgimiento de nuevas prioridades) y por la entreiida UE de nuevos paises que
tienen menor interés en el avance preventivo akrfeprimero, que adaptar sus
legislaciones al acervo comunitario ya existente.

b)RETROCESO EN MATERIA PREVENTIVA PSICOSOCIAL: ebucepto
de riesgos emergentes indicaba en la Estrategi22006 €it suprg la direccion en la
gue se iria moviendo la expansién de la politieavgmtiva de la UE. Se hacia entonces
expresa referencia al objetivo de normativizar favencion en riesgos psicosociales
(como en el resto de los riesgos emergentes). Riaguna referencia aparecia al
desarrollo legislativo de los riesgos psicosociateda Estrategia 2007-20%2jue, sin
embargo, si que incidia intensamente en la neaksidanvestigarlos y, en particular,
de promover la salud mental en el trabajo. La chesparecia definitivamente
desplazada al poco comprometido espacio de la tigae®n, en parte como
consecuencia de la naturaleza “emergente” de lesgas (lo que tedricamente
justificaba la demora de acciones obligatoriasp gambién, en parte, al menos con
relacion a los riesgos psicosociales, porque letegfia de actuacion necesaria para
asegurar la prevencion planteaba conflictos cotle&ibilidad empresarial que se
propugnaba desde las instancias comunitanasy) .

Adicionalmente, el avance en las condiciones d&joapor medio de Directivas
(prevencion del riesgo psicosocial estructuralpltasactualmente complejo. EI modo
decidido en que en el pasado se habian adoptadectias que habian hecho
evolucionar el concepto de Derecho Social de lak&Europea estableciendo garantias
para los trabajadores (por ejemplo en el ambitia deinsmision de empresas o en el de
los despidos colectivos) es fruto de otra épbd@on razén se ha dicho que el derecho
Social de la Unién Europea corre el riesgo de desapr como actuacion consolidada
para quedar transformada en un aglutinado de ssipéea la armonizacidéh En el
actual TFUE sigue estableciendose como objdtivoejora de las condiciones de vida
y de trabajoa fin de conseguir su equiparacion laovia del progresdart. 151 TFUE).

A tal fin la UE apoyara y completara la accion de los Estados Mieslen... a) la

mejora, en concreto, del entorno de trabajo, paratg@ger la salud y la seguridad de
los trabajadores; b) las condiciones de trabagrt( 153.1 TFUE). Pero la accion
comunitaria se centra en el art. 151 TFUE en “apgyaompletar”. De hecho, se
propone como primera accion para la mejora de tazdiciones de trabajo la

% COM (2007) 62 final.

%% as competencias sociales extensas se basabaragibleion de competencias a la antigua CEE para
la “aproximacion de las legislaciones por la viaptegreso” (antiguo art. 117 TCE), lo que habidala
lugar a una incipiente normativa laboral comurétari

2 Asi lo referia LYON CAEN, “Conferencia inauguraé da Conferencia organizada por la Comisién
Europea sobre el futuro del Derecho del TrabajolsBlas, 21 de Octubre de 2013
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coordinacién, quedando expresamente excluida larraciort®. La posibilidad de
Directivas queda apuntada con caracter securfdafim definitiva, el actual es un
contexto bastante hostil a la unificacibn en matee condiciones de trabajo, lo que
incide claramente en el tratamiento otorgado aiésg0s psicosociales estructurales.

B)EI camino alternativo de los Acuerdos Marco

En paralelo a este retroceso de la norma UE eragntiento de los riesgos
psicosociales se advierte, en cambio, graa vitalidad de los Acuerdos Marco entre
los interlocutores sociales de la UEDe este modo, la fuerza motora de la Union
Europea de las politicas preventivas de los Estitiesbros se ha desplazado desde
las normas clasicas (Directivas) a los meros acsedeé ambito UE en lo relacionado
con los riesgos psicosociales. El desarrollo depdltica de la UE sobre riesgos
psicosociales se ha desarrollado fundamentalmeote caracter negociado. Esta
manifestacion resulta consecuente con la regederade la negociacion colectiva
comunitaria que se pretendio en el Tratado de Melasty que se consolidé con el
Tratado de Amsterdam. Resulta llamativo, sin enmyagge los acuerdos relacionados
con los riesgos psicosociales nunca llegaran ar tenanifestacion normativa
institucional de la Unién Europea, porque nuncaegaon ninguna Directiva. Se
mantuvieron en el plano estricto de los acuerdosl é@mbito de la UE, lo que genera
efectos tan solo en el plano de las obligacionedraimlas por las asociaciones y
sindicatos nacionales afiliados a las asociacignsmdicatos comunitarios firmantes.
(Otras directivas sociales, sin embargo, si queofugrecedidasde acuerdos de los
interlocutores sociales comunitarios: por ejemlas,directivas de permisos parentales,
Directiva 96/34 y Directiva 2010/18)

a)El primero de los Acuerdos se firmé 2004 y hacia referencia astrés
laboral®’. Hay tres aspectos que conviene resaltar en ehenig*) Primero. El
contenido de este primer acuerdo se refiere, eargkgrnodos los riesgos psicosociales,
porque todos ellos son susceptibles de generasdatroral: la violencia fisica externa,
el acoso y los riesgos psicosociales estructufdiegestionordinaria); (*) Segundo, el
Acuerdo Marco de 2004 refiere expresamente qusetedslaboral es un riesgo laboral
incluido en el ambito de la Directiva marco 89/3fl,que permitia desencadenar la
obligacion de los Estados miembros de aplicar I&snitas preventivas,
intervencionistas y protectoras configuradas caohatar general para todos los riesgos
laborales (evaluacion y prevencion). Vinculaba sie enodo la politica preventiva de
los riesgos psicosociales al techo preventivo.T@jcero, se advertia en el texto del
Acuerdo que la intensidad protectora era menor equel caso de otros factores de
riesgo. Se indicaba expresamente, al respectolagaetuacion empresarial frente al
estrés laboral no quedaba necesariamente incloiti @valuacion de riesgos, sino que

“para conseguir los objetivos del art. 151 TFUE adranadoptar medidas destinadas a fomentar la
cooperacion entre los Estados miembros medianteialhiias para mejorar los conocimientos,
desarrollar el intercambio de informacién y de basrpracticas, promover férmulas innovadoras y
evaluar experiencias, con exclusion de toda arnamidn de las disposiciones legales y reglamentarias
de los Estados miembréert. 153.2 TFUE).

L a posibilidad de Directivas para la consecuciériodeobjetivos del art. 151 TFUE queda reducida al
establecimiento ddisposiciones minimas que habran de aplicarse msigamente, teniendo en cuenta
las condiciones y reglamentaciones técnicas exestegn cada uno de los Estados miembaas {53.2.b
TFUE).

®rirmado el 8 de Octubre de 2004 por los interlomsto sociales EU.
http://es.scribd.com/doc/14532417/Acuerdo-Marcoelpen-sobre-el-Estres-Laboral
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podia realizarse por otros mecanismos especifiz@sgu deteccidh De este modo se

evidenciaba la falta de equiparacion a nivel préverentre riesgos psicosociales y el
resto de riesgos laborales. De otro lado, en losmentos de seguimiento del Acuerdo
Marco (elaborados en 2004, 2005 y 2006) se haldabka dificultad para encontrar

consensos en torno a aspectos tan elementales leommpia definicion de estrés

laboral. El interés del acuerdo marco sobre estl@isoral quedaba, asi,

fundamentalmente limitado a haber servido como @@aencuentro para el encuentro
de opiniones y como mecanismo informativo para kopgiepaises menos

concienciado¥.

b)Algo parecido sucedié con el segundo de los AlmgeiMarco sobre riesgos
psicosociales, el Acuerdo Marsobre acoso y violencia en el trabaj2007)*, donde
igualmente se referia la inclusion de este riesgolae Directiva marco 89/391.
Limitaciones: (*) Estancamiento: En el acuerdo dgusmiento de 201 se destacé
qgue los interlocutores sociales habian concluidguen debian seguir utilizandose los
instrumentos ya existentes en cada Estado mieméra la prevencion de riesgos
psicosociales, sin que fuera necesario el estahileeio de instrumentos especificos de
garantia, lo que llevaba implicito cierto estan@a. (*) Foro de encuentro: Se
destacaba, también (como en el Acuerdo de seguiniel Acuerdo marco sobre
estrés laboral) que los resultados concretos neekanico objeto del Acuerdo marco,
sino que también resulta importante que el acudraya actuado como foro de
encuentro para la discusion y el dialogo. Hay eéasesianifestaciones cierto resignado
reconocimiento de que la cuestion no ha avanzade gue resulta dificil llegar a
acuerdos siquiera en los aspectos mas elemenRdss. a estas limitaciones, debe
reconocerse que ambos Acuerdos han resultado femdal®s para que todos los
Estados Miembros situaran el riesgo psicosociakdns incluidos en sus respectivas
normas preventivas. La influencia ha sido mayotcereferente a las conductas mas
graves (las constitutivas de acoso) en parte paltasa repercusion sanitaria(que puede
desencadenar incluso consecuencias penales) yares pambién porque existia un
referente descriptivo en el ambito de los acosawidninatorios.

c)También la prevencidon de los riesgos psicosacialeculados a laiolencia
procedente de tercerodha sido objeto de tratamiento en la Union Eurgpaamedio
del Acuerdo entre los interlocutores sociales d&02Que dio lugar a las Directrices
multisectoriales para solucionar la violencia yaebso de terceros relacionados con el
trabajo”. Resulta de interés destacar que éste es el agpetds riesgos psicosociales
que es mas facil de identificar y acerca del cuaste un mayor consenso. Es
suficientemente significativo que el acuerdo al geéha llegado en el ambito de la UE
reciba el nombre de “Directrices multisectorialeSus mecanismos preventivos no
resultan tan problematicos como en el caso dadsegas psicosociales generados en el
interior de la empresa puesto que es menor sueincid en relacién con el alcance de

3Asi lo refiere Velazquez Fernandez, “Preventingnice and harassment at work” Ponencia al
Seminaronviolence and harassment at wéri,7 Octubre 2009

Asi se referia en el Acuerdo de seguimiento de 2008
http://www.etuc.org/IMG/pdf Final Implementationpaat.pdf
*Firmado el 26 de Abril de 2007. http://eur-

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX08ZDCO0686:ES:NOT

*Firmado el 27 de Octubre de 20http://www.etuc.org/IMG/pdf/BROCHURE_harassment7.p2if

% El texto puede consultarse en
http://www.empleo.gob.es/itss/web/Atencion_al Cum#o/Normativa_y Documentacion/Documentaci
on/Documentacion_ITSS/001/Guia_psicosociales.pdf
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las prerrogativas empresariales. En realidad landica preventiva no se diferencia
demasiado de la que corresponde aplicar en eldms®sgos laborales tradicionales.
De hecho, expresamente se refiere en las Direstlic@ecesidad de que la violencia
externa forme parte de la evaluacion de riesgosréerencia a que la cuestion se trate
por medio de mecanismos alternativos) y de quepbguan técnicas de formacién,
sensibilizacion y actuacion (proteccion y defenslambajador).

EL DESARROLLO DEL RIESGO PSICOSOCIAL POR MEDIO DECAERDOS
MARCO EVIDENCIA LO SIGUIENTE:

A) SE DILUYE LA PROTECCION —POR SUS EXCEPCIONES Y PGR
FALTA DE OBLIGATORIEDAD-

B) APARECEN TRES GRADOS DE RIESGO PSICOSOCIAL: (*)ELA®
COMPROMETIDO (CON MEDIDAS DE ACCION CONCRETAS) ESLE
DE LA VIOLENCIA DE TERCEROS (MAS PARECIDO AL RIESG(
CLASICO); (*) EL INTERMEDIO ES EL DEL ACOSO (POR S
CONEXION CON EL CONCEPTO YA APORTADO EN LAS DIRECVAS
ANTIDISCRIMINATORIAS, LO QUE FACILITA SU IDENTIFICACION);
(*) EL NIVEL DE PROTECCION MAS LEVE ES EL DEL RIESG
PSICOSOCIAL QUE TIENE COMO EFECTO EL ESTRES LABORAEN
EL QUE SE ENCUENTRA EL ESTRUCTURAL) PORQUE APARECEN
DIFICULTADES INCLUSO PARA DEFINIR CONCEPTOS.

U

3.2.La peculiar relacion entre la prevencidon de riggos psicosociales y la
competitividad como objetivos de la UE

La gran paradoja del nivel estructural de los esgsicosociales surge en relacion con
el incremento de las prerrogativas empresariales aparece como consigna desde
instituciones econdmicas, internacionales y corauag, dirigida a incrementar la
flexibilidad empresarial y, por ende, la competitad. Es en este ultimo nivel en el que
la concepcion de los riesgos psicosociales se meeven espacio mas impreciso y
contradictorio, porque la prevencion, en esend@nifica adaptacion del trabajo al
trabajador y lo que propugnan las nuevas consiglgada competitividad son la
adaptacion del trabajador al empresario. Es undramiocion aparente porque es
necesario recordar una serie de premisas.

A)Primero.La incorrecta percepcion de una unidirectwonalidad de la flexibilidad

El objetivo de la adaptacion del trabajador a |pm®a alcanza a propio Tratado
Fundacional de la Union Europea y, en ocasionesgecpa casi absoluto e
incondicionado. Por ejemplo, en el actual art. TEQE (antiguo art. 125 TCE) se hace
referencia a la necesidad de fomentar desde lagtuaisnes comunitarias la
adaptabilidad del trabajador a la emprekas Estados miembros y la Union se
esforzaran, de conformidad con el presente titglor desarrollar una estrategia
coordinada para el empleo, en particular para paien una mano de obra cualificada,
formada y adaptable..

Existe una clara sensacion en la politica comuaité que debe predominar la
flexibilidad unidireccional, en beneficio del empaeo, frente a la flexibilidad en
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beneficio del trabajador, como si no existiera ot@nera de que la economia europea
incrementara su competitividad. Pero debe advertitgee la flexibilidad debe ser un
instrumento de doble direccién, por lo que cualquigerpretacidon univoca es
incorrecta: de hecho, tanto en la Estrategia 2@02-2ara la Seguridad y Salud en el
Trabajo, como en el borrador de la Estrategia ZHZ5° se hace expresa referencia a
la compatibilidad entre prevencion y competitividathmbién debe destacarse lo
establecido en la Estrategia UE para la igualdaek étombres y mujeres (2010-2015),
acerca de la necesidad de establecer mecanismadapaompatibilidad horaria por
responsabilidades familiares. Y las referenciaslguestrategia Europa 2020 realiza a
la necesidad de que la empresa se adapte a lasdaelzs de formacion permanente del
trabajador. Son todas ellas referencias que poaenanifiesto la necesidad de que la
gestion de RRHH en la empresa tome en considertasgdmecesidades y situaciones de
los trabajadores.

B)Segundo. La incorrecta percepcion de la flexigudad

En el borrador de la Estrategia 2013-2020 se meagapresamente su integracion con
la Estrategia Europa 20¥Que, como se sabe, tiene como principal objetivo la
configuraciébn de una economia europea mas conweeti aqui es donde pudiera
surgir una, solo aparente, contradiccion: el modeloopeo para la eficiencia
empresarial es uno asentado efidaiguridad®®, un concepto particularmente atractivo
que ha servido para referir el objetivo de mutulametacion de intereses y que en
general ha terminado por configurarse en la veramable de la flexibilidad clasica,
entendida como incremento de las prerrogativas esapale¥. El término comenzé
formando parte de documentos puntuales de [& YEermind constituyéndose en eje
central de la Estrategia 2020Tanto el concepto clasico de flexibilidad empriega
como el més reciente de flexiguridad entran eneaparcontradiccion con las medidas
de prevencion contra los riesgos psicosocialesnenios en el sentido descrito mas
arriba por la Agencia europea de seguridad y sa&ndel trabajo que, en sus
planteamientos generales, no supone sino otra mdediormular el objetivo daejora

de las condiciones de vida y de trabajo, a fin deseguir su equiparacion por la via
del progrescestablecido en el art. 151 Tratado de Funcionamiga la Union Europea.
Efectivamente, la politica de prevencién del edtaberal se basa en la adaptacion de la
empresa al trabajador. Los presupuestos de labilieleid, sin embargo, propugnan el
incremento de las prerrogativas empresariales ddigue la fuerza de trabajo (como
mero factor de produccion) se adecue a las neckesidanpresariales de cada momento.
La misma contradiccion se produce entre flexigutida prevencion de riesgos

% |a Estrategia destinada a sustituir a la que cgicligencia en 2012 (2013-2020) todavia no ha sido
aprobada. Un resumen de su contenido https://docs.google.com/file/d/1 _eUd0dZ0Kdd6Dh3A-
UGtUsOZy QmezenKmRX7]Rn3 fzd  9s5zuEYkIXO0Ty/edit2pl

¥’Particularmente en relacién con el eje del “Creeitto inteligente, sostenible e inclusivo”. Un asiéli
del alcance de la Estrategia 2020 en Cabeza PereBallester Pastor=strategia Europea para el
Empleo 2020 y sus repercusiones en el ambito poidiboral espafigiMadrid, 2010.

¥Sobresualcance, portodos, Wilthagen y Tros, “Theept of flexicurity: a new approach to regulating
employment and labour market&uropean Review of Labour and Reseaxait,10, n° 2, 2004, p. 2
*Rodriguez Pifiero y Bravo Ferrer, “El debate europstre la modernizacion del Derecho del Trabajo y
las relaciones laborales triangularé®&laciones Laborale8, 2009, p. 6

% Entre otros, Comunicacioén de la Comisién al Paglatm Europeo, al Consejo, al Comité Econémico y
Social Europeo y al Comité de las regiones, dee2Jduhio de 200Hacia los principios comunes de la
flexiguridad: mas y mejor empleo mediante la fléxiad y la seguridadCOM (2007) 355 final

“IEuropa 2020. Una estrategia para un crecimient@ligente, sostenible e integraddEOM (2010)
2020.
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psicosociales, puesto que aquella propugna la miagdrdad extintiva a cambio de
reforzar las politicas activas de empleo para layomaempleabilidad de los
trabajadore€. Sin embargo, uno de los principales detonantesstiés laboral es la
inestabilidad, la precariedad y el miedo a la mixdiel puesto de trabajsupra*®.

Ciertamente, una politica adecuada de gestion dw e obra, preventiva de
riesgos psicosociales no es incompatible con Istufaos de la Estrategia 2020 que, a
fin de cuentas, propugna el incremento de la cathpead por medio del incremento
de la calidad de la fuerza de trabajo. Y la buesstign de recursos humanos que lleva
implicita la prevencidn de los riesgos psicososia@g susceptible de incrementar dicha
calidad. Sucede, sin embargo, que la flexiguridagygna con exactitud las formulas
pro-empresariales (mayor facilidad para el despidtcremento de las prerrogativas de
gestion ordinaria empresariales), pero deja enderiidumbre las herramientas para el
incremento de la calidad de la fuerza de trabajee @penas quedan referidas
genéricamente a la formacién. De hecho hay unaetedcontradiccion en el hecho de
tolerar la rotacidon laboral y promover la inversgmla calidad de la fuerza de trabajo,
porque en un contexto de alto desempleo y altaficagion de la fuerza de trabajo
siempre sale mas rentable una gestion asentada'esgéneracion” de las plantillas. Es
por esto que la Unica manera de solucionar la adiction entre
flexibilidad/flexiguridad, de un lado, y prevencid@® riesgos psicosociales, de otro,
pasa necesariamente por configurar normativameetos limites a la prerrogativas
organizativas empresariales.

C)Tercero. La incorrecta instrumentalizacion de lasDirectivas preventivas como
instrumentos de incremento de las prerrogativas empsariales

El intento por hacer que prevalezca la flexibilidsdpresarial frente a la prevencion de
riesgos psicosociales se advierte también en E®mad tentativas normativas sobre

tiempo de trabajo. Y precisamente las dificultagasa que prosperen las reformas
flexibilizadoras evidencian que el campo preven@gth amenazado pero todavia sigue
siendo un espacio de preferencia por la saludaedjador/a.

La Directiva 2003/88, de 14 de noviembre, reguipiiabs aspectos relacionados con la
ordenacion del tiempo de trabajo. Lo ha hecho dedgt bloque de normas preventivas
en desarrollo de la Directiva Marco 89/391. El fiende trabajo tiene directa relaciéon
con la proteccion fisica del trabajador, pero tambmplica proteccion frente a riesgos
psicosociales porque tanto la limitacion de la golan como el control del tiempo de
trabajo y descanso suponen mecanismos prevenie@siies laboral. De hecho, en los
documentos elaborados por la Agencia Europea deriiad Salud son numerosas las

“2 podia leerse en Biforme WimKok Il “Revisién a medio plazo de la Eegia de Lisboa”, presentado
el 13 de noviembre de 2004 (que sirvi6 de base @olaunicacion de la Comision: COM (2005) 24
“Trabajar juntos por el crecimiento y el empleofdRkeamiento de la Estrategia de Lisboa”) lo sigteéen
Se trata de fomentar nuevas modalidades de segldde, lejos del modelo restrictivo basado en el
mantenimiento del puesto de trabajo durante todeida, asuman un nuevo paradigma cuyo objetivo es
desarrollar la capacidad de los trabajadores parmanecer y avanzar en el mercado laboral

“> En un estudio realizado en 942 trabajadores efgmffesulté que la inestabilidad disminuye la
satisfaccion en el trabajo y la entrega a la enapries sensacion de inseguridad influye intensamemte
la actitud del trabajador. Sora, Caballer y Peitds efectos de la inestabilidad en el trabajadda y
dependencia del empledRgvista Internacional del Trabaj@29, n° 1, 2010
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referencias al control del tiempo como instrumenmteventivo del riesgo psicosocial.
Sucede, sin embargo que en este ambito la proygestéatrma no parece dirigirse hacia
la mejora de las condiciones de trabajo, sino atemento de las prerrogativas
empresariales. Sabido es que el proyecto de refderla Directiva sobre ordenacion
del tiempo de trabajo presentada en 2008 no prégper oposicion del Parlamento
Europeo), con lo que quedo paralizada la consabdate jornadas extendidas mas alla
de las 48 horas. Esta posibilidad existe bajo taahaegulacion de la UE, pero se
mantiene en un espacio tedricamente excepcionapiepiendia suprimir la reforma de
2008. Sucede, sin embargo, que han seguido reatigéarcon posterioridad documentos
desde la Comision Europea que pretenden promovdiexailidad horaria en un
sentido muy similar al que se proponia en 20(esulta de particular interés destacar
que, en el ambito de la ordenacion del tiempo dbajo, la politica preventiva no
avanza sino que a duras penas se mantiene fréoseretrocesos flexibilizadores que
siguen proponiéndose. Ningun otro factor de riedgo sufrido ataques de esta
naturaleza, puesto que la politica preventiva sedésarrollado, sin ninguna otra
excepcion, hacia el incremento de garantias paradbajadores.

4.LA APLICACION DE LA POLJTICA SOBRE RIESGOS PSICOS OCIALES
EN EL ORDENAMIENTO ESPANOL

4.1.El riesgo psicosocial como riesgo laboral

No existe referencia especifica en el ordenamiegpafiol a los riesgos
psicosociales. Sin embargo, como sucede en relac&ste tipo de riesgos en la norma
comunitaria, el riesgo de esta naturaleza entrel eancepto genérico de riesgo laboral
incluido en la normativa general espafiola de pradende riesgos laborales (Ley
31/1995, de 8 de Noviembre, LPRL). Ademas haysofextores que refuerzan el
caracter de riesgo ordinario del riesgo psicospcial

(*)El contenido de los Acuerdos Marco Europeos sastrés laboral (2004) y
sobre acoso y violencia laboral (2007) fue incoapor al texto del Acuerdo sobre
Negociacién Colectiva 2005y ANC 2007° respectivamente. En ambos se reconoce la
naturaleza de riesgo laboral del riesgo psicosocial

(*)Expresamente establece el art. 4.7.d LPRL quegman el concepto de
condiciones de trabajo a las que se refiere lapteyentiva espafoleodas aquellas
otras caracteristicas del trabajo, incluidas lagativas a su organizacion, que influyen
en la magnitud de los riesgos a que esté expuéstabajador. El riesgo psicosocial,
entendido como riesgo relacionado con la orgardradel trabajo, entra claramente en
el concepto de riesgo laboral.

(*)Expresamente ha establecido el Tribunal Constnal que las obligaciones
preventivas de la LPRL son de plena aplicacibnsasigpuestos de riesgo psiquico
motivados por la organizacion del trabajo (STC 2607, de 2 de Julio de 2007).

“ Por ejemplo,Comunicacién de la Comisién al Parlm&uropeo, al Consejo, al Comité Econémico y
Social Europeo y al Comité de las Regiones de 2ralzo de 2010 - Revisién de la Directiva sobre el
tiempo de trabajo (primera fase de la consultaoddnterlocutores sociales a nivel de la Unién paeo
con arreglo al articulo 154 del TFUE)OM(2010) 10@nal .

“°BOE de 16 de Marzo de 2005

“° BOE de 14 de Enero de 2008
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(*)Las consecuencias sobre la salud que pudieranvade de riesgos
psicosociales admiten la calificacion de accidelgdrabajo si existe conexion causal
con la prestacion laboral. Pese a que el art. 5@SS requiere que dicha conexién
sea “exclusiva”’ (dado que no es posible aplicarésuncion de laboralidad por tratarse
generalmente de enfermedades y, por tanto, poramifestarse en el lugar de trabajo),
los Tribunales de Justicia han llevado a cabo ntepretacion extensiva, que permite
considerar que concurre causa laboral cuandoréisdsbordl’ o el acos® es la causa
“determinante” de la patologia. Es una correccigwrescindible para que pueda
producirse la calificacibn como accidente de tralag las enfermedades surgidas como
consecuencia del estrés laboral, dado que los sadg@ersonalidad son ciertamente
elementos que influyen en su existencia. En todwo,clas Tribunales espafioles para
operar esta reinterpretacion han tenido que supeenaferencia a la lesion “corporal”
que aparece como rasgo definitorio del accidenteatb@jo en el art. 155. 1 LGSS y que
debiera ser objeto de revisién a efectos de quiesdo psicosocial no tuviera que ser
objeto de interpretaciones extraordinarias. Poddmas, los tribunales han admitido
también que, una vez reconocida la naturalezaadeate de trabajo a una situacion de
estrés laboral se generan todas las consecuermi@spondientes establecidas en el
ordenamiento espafiol, incluyendo la posibilidademrgd®de prestaciones por falta
de medidas de seguridad e higiene.

El paralelismo con los riesgos clasicos es competdo que guarda relacion
con la responsabilidad empresarial, aunque laift=wion del riesgo tiene que superar
algunos obstaculos que se encuentran en la pegpsdcion.

4.2.La prevencion de los riesgos psicosociales esp&fia: el cumplimiento formal

A)LA OBLIGACION DE ADAPTACION: En el art. 15.1.d LRL se establece
la obligacién deadaptar el trabajo a las persona, en particularlerque respecta a la
concepcion de los puestos de trabajo, asi como aldacion de los equipos y los
métodos de trabajo y de produccién, con miras, ariqular, a atenuar el trabajo
monotono y repetitivo y a reducir los efectos dishmo en la salud.

B)CONCRECION DE LA OBLIGACION DE ADAPTACION: En l&Guia de
actuacion de la Inspeccion de Trabajo sobre riepgaosocialed se contienen las
obligaciones empresariales que deben ser objetood&ol: a) La inclusion de los
riesgos psicosociales entre los factores de rigggodeben ser objeto de evaluacion
cuando concurran en el trabajo y no puedan serrglduos (art. 16.2.a LPRL). La falta
de identificacién del riesgo psicosocial constituinfraccion grave (art. 12.1.b Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, Reatedo Legislativo 5/2000, de 4 de
Agosto, LISOS); b) Obligacion de definir las medidareventivas, aplicarlas o
planificar su ejecucion (art. 16.2.b LPRL). ; ladté& de planificacion seria infraccion
grave (art. 12.6 LISOS) c) Obligacion de investiger causas de los dafios a la salud
cuando aparezcan indicios de que las medidas dermién resultan insuficientes (art.

47 STS de 18 de Enero de 2005, rec. 6590/2003; yd&T8de Diciembre de 2012, rec. 3711/2011

8 STSJ Galicia de 24 de Enero de 2000, rec. 5818/199

“9°EI TS en su sentencia de 14 de Febrero de 20621585/2011 no admiti6 el recurso, pero admitio
implicitamente la posibilidad de recargo en casaateso laboral.
*http://www.empleo.gob.es/itss/web/Atencion_al_Cilateo/Normativa_y Documentacion/Documentac
ion/Documentacion_ITSS/001/Guia_psicosociales.pdf
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16.3 LPRL); d) Obligaciones correspondientes ah®lia Prevencion, especialmente en
lo que respecta a los cauces de comunicacion éwgreniveles jerarquicos y los
procedimientos organizativos existentes en la esap(art. 16.1 LPRL); e) Obligacién
de adscribir a los trabajadores a puestos de tralmppatibles con sus caracteristicas
personales y psicofisicas (art. 25.1 LPRL).

C)PREVENCION ESPECIFICA EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL
ACOSO POR RAZON DE SEXO: Con relacion al acoso akytel acoso por razén de
sexo existe en el ordenamiento espafiol una obfiggmieventiva especifica contenida
en el art. 48.1 de la Ley 3/2007, de 22 de Mareolgdialdad efectiva entre mujeres y
hombres a cuyo tendas empresas deberan promover condiciones de toabag
eviten el acoso sexual y el acoso por razdn de sexarbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar caucasadenuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del misGun esta finalidad se podran
establecer medidas que deberan negociarse corefmesentantes de los trabajadores,
tales como la elaboracion y difusién de cédigoshdenas practicas, la realizacion de
campafas informativas o acciones de formacid@on esta formulacién se cumple
formalmente la obligacidon preventiva de las conasialiscriminatorias por razon de
sexo, entre las que se incluyen el acoso sexuahgoso por razdon de sexo, establecida
en el art. 46 de la Directiva 2006/=uprg.

D)PREVENCION ESPECIFICA DEL ACOSO MORAL: Con reléanial acoso
moral y al resto de acosos discriminatorios, elte@io técnico 69/2009, sobre
actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y segurilzdal en materia de acoso y
violencia en el trabajo refiere expresamente su condicién de riesgo lalydeaaplica
la necesidad de que se lleven a cabo actuaciomeeerpivas, asi como actuaciones
reactivas en caso de que el acoso se produzcarelmon a las sanciones aplicables,
la LISOS califica como infraccion muy grave la aadidn u omision del empresario
cuando, habiendo conocido o debido conocer los dsecio hubiera adoptado las
medidas suficientes y adecuadas para actuar centteoso moral (art. 8.11 LISOS),
acoso sexual (art. 8.13 LISOS) o acoso por cawssaimtinatoria (art. 8.13 bis LISOS).

De este modo, aunque en los primeros criteriosidésrde la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social sobre acoso moral etradlajo (34/2003) no lleg6o a
establecerse una postura clara sobre la naturalezks riesgos psicosociales, ni
siquiera en su manifestacibn mas grave constitudaacoso, la situacion actual es
radicalmente diferente. Han tenido una importafgralamental al respecto tanto los
Acuerdos Marco Europeos acerca del estrés lab2@@4] y la violencia laboral y el
acoso (2007) como el cédigo de practicas sobreemibh en el sector servicios
aprobado en el seno de la OIT en 2083(d. Se produce, pues, una acomodacion
formal a las indicaciones de la UE y de la OIT eaede la inclusion de los riesgos
psicosociales en las politicas preventivas. Peisteax una serie de obstaculos a la
efectividad de la prevencién en este ambito quaesarrollan al margen de la politica
preventiva y que adquieren notable relevancia. [Denas de ellos se da cuenta a
continuacion:

4.3.Los obstaculos efectivos a la prevencion delesgo psicosocial:inestabilidad

°1 Cuyo contenido puede consultarse en

http://www.empleo.gob.es/itss/web/Atencion_al cdm@o/Criterios Tecnicos/Documentos/CT 69 200
9.pdf
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laboral,incremento de la flexibilidad laboral y retroceso de los derechos
fundamentales

Hay varios factores recientes que inciden en unumép de los riesgos
psicosociales en Espafa: (*) la contratacibn espafiose asienta

fundamentalmente en la contratacion temporal yaenotacion laboral lo que

incrementa la inestabilidad laboral, que es unoloe principales factores de
riesgo psicosocial; (*) El incremento de las pregativas empresariales
asentadas en el incremento de la flexibilidad inéetambién incrementa el
riesgo psicosocial, particularmente en lo relacidoacon la gestion del tiempo
de trabajo. La situacién se agrava particularmeaterelacion con las personas
que tienen responsabilidades de cuidado; (*) Biblsminimo de los derechos
fundamentales en la empresa, que debiera actuarochreno de estas

prerrogativas empresariales ampliadas, ha sufrigoretroceso reciente que se
detecta en recientes sentencias del Tribunal Cmcsdinal.

A)La inestabilidad laboral y la consolidacién de ténicas de gestion rotacional de
mano de obra

La reforma de 2012 se ha desprendido sin compligok consideraciéon del trabajo
como un valor propio en si mismo, para integrartone un factor mas en la
productividad empresarial, presumiendo que el greeito surgiria inevitablemente de
la eliminacién de rigideces, y a partir de ahi f@demediar el desempfédPero el
incremento de la flexibilidad interna no tiene ali@ como instrumento sustitutivo de la
flexibilidad externa si no se establecen mecanispeoslizadores de la extincibon como
técnica de gestion ordinaria. La reforma labora2@d&2 (Ley 3/2012, de 6 de Julio), sin
embargo, ha optado por uncremento de todas las modalidades de flexibilidad
tanto las internas como las externasAsi ha sucedido con el abaratamiento del
despido improcedente, con la creacion de nuevasaigprecarias (el llamado contrato
indefinido de emprendedores) o con la mayor f@adipara la aplicacion del despido
por causa econdomica, técnica, organizativa o deugemdn), sin establecer, asimismo,
ningin mecanismo de proporcionalidad entre las dasdde ajuste que obligue al
empresario a optar preferentemente por las medidass traumaticas.

Las medidas por crisis en Espafia funcionan como una esge de bufet libre
donde el empresario puede utilizar la medida qeégra (despido u otra), sin que se
establezcan normativamente requisitos de propabdad. De hecho, la
proporcionalidad es precisamente lo que ha intentaducir la reforma de 2012 al
establecer factores objetivos para la aplicacioh d#spido por causa econdmica
(disminucion de ingresos 0 ventas en tres trimg&necomparacion con los mismos del
afo anterior), sin que se establezca la necesidaglée se pruebe la imposibilidad de
utilizar mecanismos menos traumaticos. Todo ello @ contexto de precariedad
laboral que afecta sistematicamente desde hacasvdécadas a casi el 30% de los
contratos laborales) es susceptible de generaoraotidacion del riesgo psicosocial
como una especie dpandemia al desencadenar una situacion permanente de
inestabilidad.

2 Casas Baamonde, Rodriguez Pifiero y Bravo Ferréalgés DalRé, “La nueva reforma laboral”,
Relaciones Laborales, 2012, p. 2
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Ciertamente, la fidelizacién del trabajador, su ivauion y la inversién enla
mejora de su calidad son actuaciones empresagaisicrementan también la calidad
del producto ademas de contribuir a la prevenciérod riesgos psicosociales, pero
aungue este tipo de actuaciones son asumidasgrtascempresas, no puede presumirse
gue terminard siendo objeto de actuacién de tdtkss basicamente en un contexto de
alto desempleo y de sujetos hipercualificados] Sraenamiento laboral no pone freno
a la utilizacion de la rotacion laboral como téanite gestion ordinariaggeneracion
de plantillas) no puede producirse una adecuada prevencion de rigsgos
psicosociales. Si no se establecen frenos legistata la utilizacion abusiva de las
medidas de crisis pueden proliferar las empresageaegeneren plantillas, no por medio
de la motivacion/formacion/promocion, sino por needie la rotacion laboral
permanente. Ello no tiene solo costes en el amidtda salud psicosocial de los
trabajadores, sino en muchos otros ambitos (secyadeEondmicos)

B)EI incremento de la flexibilidad empresarial en & gestién del tiempo de trabajo y
el paralelo incremento del riesgo psicosocial

Pero, ademas, la reforma laboral de 2012 est&sutoi para promocionar directamente
otras formas de actuacién empresarial generaderasshos psicosociales quesuponen
violaciones de lo establecido en normas de la UEBnaementar las prerrogativas
empresariales por medio del incremento de la fikd#dd interna. Piénsese, por
ejemplo, en la actual regulacién de la distribudibegular de la jornada en Espatia
gue configura en beneficio del empresario un pagedisposicion horaria que puede
alcanzar hasta el 10% de la jornada anual, saleootpa cosa viniera establecida por
acuerdo, sin que para ello tenga que justificarivaost excepcionales. Con este
mecanismo, todos los contratos en Espafa deviem@natos “disponibles” en dicho
porcentaje, salvo que otra cosa se establezcacperdn. En el art. 19 de la Directiva
2003/88 de 4 de Noviembre de 2003, relativa a ohete@dos aspectos de la ordenacion
del tiempo de trabajo se establece que el parardetreferencia para la aplicacion de
las normas a las que hace referencia la propiaideeen relacién con la determinacion
del horario no puede sobrepasar los seis meseaddaste periodo de referencia la
eventual distribucidn irregular, a compensar empenodo de referencia de doce meses,
debe, segun la Directiva 2003/88, operar solo @usa justificada (razones objetivas,
técnicas o de organizacion del trabajo) y medihatglitacion establecida al efecto en
convenio o acuerdo colectivo. También se hace sapreferencia a que el pardmetro
superior al semestral tan solo podra estableces® respetan los principios generales
de proteccién de la seguridad y la safutda norma espafiola, como se ha expuesto, no
respeta estos presupuestos. Y ello, no solo pdeqdistribucion irregular no requiere

> Lo sefiala Argiielles Blanco, “La deriva del deredhboral hacia una ordenacién socialmente
insostenible del tiempo de trabajo”, Comunicacifnlas XXIV Jornadas catalanas de Derecho Social,
Barcelona, 21 y 22 de Febrero de 2013, p. 5

*E| art. 19 de la Directiva 2003/88 establece laigigte Limites a las excepciones a los periodos de

referencia.La facultad de establecer excepcionksdispuesto en la letra b) del articulo 16, preéaisn

el apartado 3 del articulo 17 y en el articulo b®, podra tener como consecuencia el establecimaato
un periodo de referencia superior a seis meseohbdtante, los Estados miembros, siempre que respete
los principios generales de proteccion de la sedrdliy la salud de los trabajadores, tendran la feaml

de permitir que, por razones objetivas, técnicatemrganizacion del trabajo, los convenios colagio
acuerdos celebrados entre interlocutores sociagtal#ezcan periodos de referencia que en ningla cas

excederan de 12 meses.
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causa justificativa (probablemente el aspecto nescahcertante de la regulacion
espafiola teniendo en cuenta que el horario esamdictdn esencial en el contrato de
trabajo y que estd directamente vinculada a lagm@dn de riesgos) sino también
porque no incorpora que las irregularidades deaparsuperiores en su desarrollo a seis
meses (el parametro espafiol es anual) tengan quelsiditadas por la accién de la
negociacion colectiva. Por supuesto, tampoco exisferencia alguna a que el
parametro superior al semestral respete los proxige seguridad y salud laboral,
incluyendo los riesgos psicosociales.

Algo parecido podria decirse de la posibilidad e&izar horas extraordinarias
los trabajadores contratados a tiempo parcial, dod®m contratacién que en lugar de
quedar configurada como una modalidad contractual facilite la compatibilidad
(familiar, formativa o de otra naturaleza) termanendo una formula de contrato a plena
disponibilidad, dado que su horario concreto quamtdinuamente pendiente de estas
horas extraordinarias, de las horas complementgrids la distribucion irregular de
hasta el 10%, salvo que otra cosa se estable@e@perdo. Se observa aqui el mismo
fendmeno de trivializacion de la cuestion de laaaigacién del tiempo sin tener en
cuenta que las facilidades para la compatibilidadtécnicas preventivas de los riesgos
psicosociales. Al contrario, la reforma operada fmrley 3/2012 en materia de
reduccion de jornada por cuidado de hijos ha pdéde incorporar certidumbre en la
organizaciéon empresarial configurando una solubidmogénea (reduccion de jornada
“diaria”, sin hacer referencia a pardmetros supesijoque se aleja de los parametros de
adecuacion que requieren las medidas de conciligEiéa que sean efectivasDe otro
lado, se hace referencia genérica en el art. 34.8ségundo parrafo a que “se
promoveran” la jornada flexible y otros mecanismgse pretenden facilitar la
conciliacion, perosin establecer un marco concroderechos y obligaciones. Ni
siquiera existe una referencia a que los empresaoimen en consideraciétas
solicitudes de ajuste de jornada de los trabajadgue se reincorporan tras un permiso
parental, tal y como establece la Directiva 201@@&®ermisos parentales.

C)El retroceso de los derechos fundamentales

Los derechos fundamentales son el listbn minimo mueuede ser atacado por la
legislacion. Los derechos constitucionales funddates actian, de este modo, como
parametros de referencia que garantizan el manimionde un determinado tipo de
sociedad. Sin embargo, recientemente, algunas pretaciones del Tribunal

Constitucional estan haciendo que los derechogitimisnales fundamentales no estén
cumpliendo esta funcién o, al menos, con el cardd¢eidido con el que fueron

interpretados y aplicados en otras etapas jurigmeidles. Un ejemplo de esta nueva
concepcion, mas laxa, dderecho a la intimidad como freno a las prerrogativas de
control empresarial han sido las sentencias deumal Constitucional 241/2012, de 17
de Diciembre de 2022y STC de 7 de Octubre de 2613van siendominoria aquellas

*° Refiere que con esta medida desaparece el sdimidista de la reduccién de jornada, Herraiz Muarti

“El Real Decreto Ley 3/2012: luces y sombras erenetle conciliacion de la vida laboral y familiaari
Garcia Perrote y Mercader Uguindeforma laboral 2012. Andlisis practico del RD 18§2012 de
medidas urgentes para la reforma del mercado deaji@ Madrid, 2012, p. 280

% STC 241/2012, de 17 de Diciembre: Considerd ndradn al derecho a la intimidad ni al derecho al
secreto de las comunicaciones el acceso por parte empresa a una informacién depositada por dos
trabajadoras en un ordenador comun de la empresaqmtio de la instalacién de un software (Trillium)
que habia sido prohibido por la empresa. Su cafwenjue contenia comentarios contra algunos
compafieros, fue hecho publico por la empresa.
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sentencias del Tribunal Constitucional en las @qgeekpectativas del trabajador acerca
del control realizado por el empresario actian cofmemo a las prerrogativas
empresariales al respetto De hecho, esta reciente interpretacion del Tabun
Constitucional sobre el alcance del derecho a timidad podria ir en contra de la
jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos kluws, que ha establecido la
ilicitud de los mecanismos de control de trabajaclando exista una expectativa de
intimidac’®. En relacién con los riesgos psicosociales ekadigiento del derecho a la
intimidad, por medio del control no advertido claemte, es susceptible de situar al
trabajador en una situacion de alerta permanedte gontinua sumision al empresario.
Sus perjuicios en la salud psicolégica resultadexvies.

También se advierte el aligeramiento del derecho reo discriminacién por razon de
embarazo, en relacion con el mantenimiento del englpartir de lo establecido en la
muy reciente STC de 10 de Octubre de 2013. Encaste el Tribunal Constitucional
considerd gue la extincién del contrato de traltauna mujer embarazada durante el
periodo de prueba no tenia el caracter de despigorytanto, no estaba incluido en el
supuesto de nulidad automatica establecido ert.e&3RET (y en el art. 108 LRJS). En
consecuencia, segun el Tribunal Constitucionala ppare procediera la nulidad debia
constar la existencia de discriminacion por razémghbarazo, o que no se producia en
caso de que el empresario alegara falta de coraminidel embarazo. Esta
interpretacion del Tribunal Constitucional no seituia a la trabajadora embarazada en
una situacion de desproteccion que incrementag}joi psicosocial sino que tiene mas
efectos perversos colaterales: primero, puede afextla propia situacion de su
embarazo, razén por la que podria estar en coetr eéstablecido en la Directiva
92/85, cuya principal finalidad es proteger la dalle la mujer embarazada o en
situacion de parto reciente, independientementgudese encuentre o no en periodo de
prueba. Y la imposibilidad factica de refutar lagacion de falta de conocimiento por
parte del empresario constituye una situacion dpide durante el embarazo que puede
producirse al margen de cualquier justificacionctfa por parte del empresario.
Segundo, podria plantearse la aplicacion de lacwee 92/85 porque en su articulo 2
incluyedentro de su ambito aplicativo a las mujesssbarazadas que hubieran
comunicado su estado de embarazo al empresarigydono habia sucedido en el
supuesto planteado ante el Tribunal ConstitucioRaro no hay problema en entender
que esta interpretacion del Constitucional podmatravenir lo establecido en la
Directiva 2006/54 (antidiscriminatoria por razén dénero) dado que en ésta la
discriminacion por embarazo es discriminacion @aon de sexo (sin distincion por
razén del conocimiento del empresario). En consegaguna actuacion extintiva (sea
despido o extincion) que constituya un trato peyasgoor razén de embarazo y en el

®" STC 7 de Octubre de 2013: Considera que no hadhadtientado al derecho a la intimidad del
trabajador cuando el empresario accedid al corgeaéd correo electrénico cuando la Unica expedativ
de control que tenia el trabajador era el hechgude constaba como infraccién leve en el convenio
colectivo el uso extralaboral del correo electronié partir de este acceso al contenido se detatdd
competencia desleal del trabajador que motivé spide.

8 STC 29/2013, de 11 de Febrero de 2013, que cadsintrario al art. 18.4 de la Constitucién
(proteccion datos personales) el que se sancianana trabajador con la sola prueba de una camara
colocada en el campus universitario, fuera dellldeatrabajo, de la que se deducia el momento de su
entrada y salida. Y ello porque no se informéabajador acerca de la posibilidad de que se dseraso

a las grabaciones, ni de la posibilidad de sofititanodificacién o supresion de dichos datos paies.

¥ STEDH de 3 de Julio de 2007, rec. 62617/00, As@upeland vs reino Unido. EI TEDH consideré
contrario al art. 8 de la Convencidn el controlize@o sobre el teléfono, el acceso a internesyclrreos
electrénicos por parte del Director de una entidddcativa sobre una de sus profesoras, cuando no
existia previa advertencia de dicho control, y éato sido su uso desproporcionado.
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gue de hecho se posibilite que el empresario seelide responsabilidad sin tener que
justificar la razén no discriminatoria de su contporiento (por la presuncion factica

derivada de la alegacién de falta de conocimieptalyia ser atentatoria a la Directiva

2006/54.
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