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La politica de la OIT y de la Unién Europea
sobre salud y riesgos psicosociales

Marfa Amparo BALLESTER PASTOR”

RESUMEN: El trabajo se estructura en tres partes. En la primera se presenta un andlisis
de la postura de la Unién Europea en torno a los riesgos psicosociales que resalta las
diferencias existentes con relacion al resto de factores de riesgo relevantes en la politica
de prevencion detivados de la Directiva Matco 89/391. En la segunda patte del trabajo
se presenta el tratamiento aportado por la OIT en torno a los riesgos psicosociales,
destacando la importancia del concepto de trabajo decente. En la tercera y dltima parte se
analiza la situacién espafiola a la luz de la ultima reforma, sefialando las contradicciones
entre el incremento de la inestabilidad laboral y la prevencion del riesgo psicosocial.

Palabras clave: Riesgo psicosocial, prevencién Unién Europea, prevenciéon OIT, acoso,
discriminacion, trabajo decente.

SUMARIO: 1. La politica de la UE sobre los riesgos psicosociales. 1.1. Peculiar
desarrollo “desnormativizado” de los riesgos psicosociales en la UE. 1.2. Peculiar
contenido de la prevencién de riesgos psicosociales. 1.3. Peculiar relacion entre
prevencion de riesgos psicosociales y competitividad como objetivo de la UE. 1.4.
Peculiar relaciéon entre riesgos psicosociales y politica antidiscriminatoria. 2. La politica de
la OIT sobre riesgos psicosociales. 3. La aplicaciéon de la politica sobre riesgos
psicosociales en el ordenamiento espafiol. 3.1. La reforma laboral de 2012, el incremento
de la flexibilidad laboral y los riesgos psicosociales. 4. Bibliograffa.
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1. La politica de la OIT sobre riesgos psicosociales

El tratamiento otorgado a los riesgos psicosociales en la Unién Europea
ha tenido una gran relevancia en la normalizacién de este tipo de riesgos y
en su integracioén con caracter ordinario en las politicas preventivas de los
Estados Miembros. El concepto de riesgo psicosocial promovido desde la
UE introduce una concepcion nueva de entorno laboral sano, que no se
limita a los factores de riesgo clasicos, sino que pretende la consecucion
de un concepto de salud mds extenso, que conecta directamente con
actitudes de gestion empresarial, con expectativas y, por ende, con la
propia relacion entre derechos y obligaciones en la empresa. El concepto
de riesgo psicosocial no comprende solo la actuacion frente a actuaciones
patolégicas violentas procedentes de la empresa (acoso) o del exterior
(violencia externa a la empresa), sino que conecta directamente con las
relaciones horizontales y verticales en la empresa y con el estilo de
direcciéon. Pero precisamente por esto la concepcion de los riesgos
psicosociales en el ambito de la UE se mueve en un espacio impreciso v,
en ocasiones contradictorio, lo que explica que su desarrollo se haya
producido de modo diferente al resto de riesgos laborales.

Acerca de este peculiar desarrollo de la politica sobre riesgos psicosociales
en la UE se trata a continuacion.

1.1.  Peculiar desarrollo “desnormativizado” de los riesgos
psicosociales en la UE

La aparicién de los riesgos psicosociales en el ambito de la politica de la
UE sobre prevencién de riesgos laborales ha coincidido en el tiempo con
el fin de la fase de elaboracion de Directivas y con el inicio de una nueva
etapa', caracterizada por la consolidacién y sensibilizacién®. Sin embargo,
en la Estrategia para la Seguridad y Salud en el Trabajo 2002-2006° se
proponia expresamente el tratamiento normativo de los llamados riesgos

1 Sigo la evolucién descrita por Sala Franco, Derecho de la prevencidn de riesgos laborales,
Valencia 2012, pp. 29 ss.

2 En el Cuarto programa de Accion Comunitaria de Seguridad, Higiene y Salud en el
Trabajo (1996-2000) se hacfa expresa referencia al hecho de que en el pasado la accién
preventiva de la UE se habfa venido realizando por medio de acciones legislativas
(particularmente Directivas), pero que en el futuro la estrategia pasaba a ser
fundamentalmente informativa. Comunicacién de la Comisién sobre un programa
comunitario de seguridad, higiene y salud en el trabajo (1996-2000). COM (95) 282 final.
3 COM (2002) 118.
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“emergentes”, a los que se prestaba una especial atencién y a los que se
calificaba como aquellos surgidos de nuevos procesos, tecnologias o tipos
de lugar de trabajo, asi como por cambios sociales u organizativos,
incluyendo los de naturaleza fisica, biolégica, quimica y psicosocial®.
Conforme a los estudios elaborados en la Agencia Europea de Seguridad y
Salud en el Trabajo’, que era expresamente mencionada en la estrategia
2002-2006 como una entidad fundamental para el desarrollo de los riesgos
emergentes, entre los riesgos psicosociales se incluyen los relacionados
con el trabajo precario, el trabajo irregular y flexible, la inseguridad en el
trabajo, la intensificacién en el trabajo (por ejemplo a partir de la mayor
disponibilidad horaria requerida), las condiciones de trabajo de los
trabajadores mayores, la violencia laboral, el acoso, el estrés laboral o la
deficiente compatibilidad entre vida y trabajo’. Adviértase que en esta
descripcién se incluyen tanto situaciones de gran intensidad por afectar a
derechos fundamentales (violencia laboral o acoso) como otras derivadas
de la gestiéon ordinaria del factor humano en la empresa (organizacion del
tiempo o condiciones de trabajo) o con la extincién contractual
(inestabilidad). Guardan, en todo caso, relacién con el modo de ejercer las
prerrogativas empresariales en la empresa.

El concepto de riesgos emergentes indicaba en la Estrategia 2002-2006 la
direccién en la que se irfa moviendo la expansion de la politica preventiva
de la UE. Pero ninguna referencia aparecia al desarrollo legislativo de los
riesgos psicosociales en la Estrategia 2007-2012" que, sin embargo, sf que
incidia intensamente en la necesidad de investigarlos y, en particular, de
promover la salud mental en el trabajo. La cuestién parecia
definitivamente desplazada al poco comprometido espacio de la
investigacion, en parte como consecuencia de la naturaleza “emergente”
de los riesgos (lo que teéricamente justificaba la demora de acciones

4 Tomo el concepto de riesgo emergente dado por el Observatorio Europeo de Riesgos,
https://osha.europa.cu/es/riskobservatory/index_html. Incluyen, por tanto, nuevos

factores fisicos (musculo-esqueléticos, ruido, vibraciones, radiaciones ionizantes, etc.),
bioldgicos (sindrome respiratorio agudo, gripe aviar, antrax, etc.), quimicos (nano
particulas, carcinégenos, mutagénicos, toxicos para la reproduccion, alergénicos, etc.) y
psicosociales.

> Agencia creada por Reglamento del Consejo de 18 de Julio de 1994, en el que se
establece como uno de sus objetivos proporcionar a los organismos comunitarios, a los Estados
miembros y a los medios interesados foda la informacion técnica, cientifica y econdmica iitil en el dmbito
de la seguridad y de la salud en el trabajo.

¢ Resulta de particular interés el informe elaborado en el seno de la Agencia Europea de
Seguridad y Salud en el Trabajo titulado Experts forecast on emerging psychosocial risks related to
occupational safety and health. https://osha.europa.cu/en/publications/reports /7807118

7 COM (2007) 62 final.
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obligatorias) pero también, en parte, al menos con relaciéon a los riesgos
psicosociales, porque la estrategia de actuaciéon necesaria para asegurar la
prevencién planteaba conflictos con la flexibilidad empresarial que se
propugnaba desde las instancias comunitarias (zfra) y que incluso forma
parte del TFUE. Efectivamente, en el actual art. 145 TFUE (antiguo art.
125 TCE) se hace referencia a la necesidad de fomentar desde las
instituciones comunitarias la adaptabilidad del trabajador a la empresa: Los
Estados niiembros y la Unidn se esforgardn, de conformidad con el presente titulo, por
desarrollar una estrategia coordinada para el empleo, en particular para potenciar una
mano de obra cualificada, formada y adaptable (...).

Adicionalmente, en la era del principio de subsidiariedad el avance en las
condiciones de trabajo por medio de Directivas resulta no imposible pero
si complejo. El modo decidido en que en el pasado se habfan adoptado
Directivas que establecian garantfas para los trabajadores (por ejemplo en
el ambito de la transmisién de empresas o en el de los despidos
colectivos) es fruto de otra época’. En el actual TFUE sigue
estableciéndose como objetivo /a mejora de las condiciones de vida y de trabajo a
fin de conseguir su equiparacion por la via del progreso (art. 151 TFUE). A tal fin
la UE apoyard y completard la accion de los Estados Miembros en (...) a) la mejora,
en concreto, del entorno de trabajo, para proteger la salud y la seguridad de los
trabajadores; b) las condiciones de trabajo (art. 153.1 TFUE). Pero la accién
comunitaria se centra en el art. 151 TFUE en “apoyar y completar”. De
hecho, se propone como primera acciéon para la mejora de las condiciones
de trabajo la coordinacién, quedando expresamente excluida la
armonizacion’. La posibilidad de Directivas queda apuntada con caracter
secundario'’. En definitiva, el actual es un contexto bastante hostil a la
unificaciéon en materia de condiciones de trabajo, lo que incide claramente
en el tratamiento otorgado a los riesgos psicosociales.

En paralelo a este retroceso de la norma UE en el tratamiento de los
riesgos psicosociales se advierte, en cambio, una gran vitalidad de los

8 Por medio de la atribucién de competencias a la antigua CEE para la “aproximacion de
las legislaciones por la via del progreso” (antiguo art. 117 TCE), que habia dado lugar a
una incipiente normativa laboral comunitaria.

9 Para conseguir los objetivos del art. 151 TFUE se podran adoptar medidas destinadas a
Jfomentar la cooperacion entre los Estados miembros mediante iniciativas para mejorar los conocimientos,
desarrollar el intercambio de informacion y de buenas précticas, promover formulas innovadoras y evalnar
experiencias, con exclusion de toda armonizacion de las disposiciones legales y reglamentarias de los
Estados miembros (art. 153.2 TFUE).

10 Ta posibilidad de Directivas para la consecucién de los objetivos del art. 151 TFUE
queda reducida al establecimiento de disposiciones minimas que habrin de  aplicarse
progresivamente, teniendo en cuenta las condiciones_y reglamentaciones técnicas existentes en cada uno de
los Estados miembros (art. 153.2.b TFUE).
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Acuerdos Marco entre los interlocutores sociales de la UE. El desarrollo
de la politica de la UE sobre riesgos psicosociales se ha desarrollado
fundamentalmente con caracter negociado. El primero se firmé en 2004 y
hacia referencia al estrés laboral''. Hay dos aspectos que conviene resaltar
en el mismo: de un lado, el Acuerdo Marco de 2004 refiere expresamente
que el estrés laboral es un riesgo laboral incluido en el ambito de la
Ditectiva marco 89/391, lo que permitia desencadenar la obligacién de los
Estados miembros de aplicar las técnicas preventivas, intervencionistas y
protectoras configuradas con caracter general para todos los riesgos
laborales. De otro lado, se advertfa en el texto del Acuerdo que la
intensidad protectora era menor que en el caso de otros factores de riesgo.
Se indicaba expresamente, al respecto, que la actuacién empresarial frente
al estrés laboral no quedaba necesariamente incluida en la evaluacién de
riesgos, sino que podia realizarse por otros mecanismos especificos para
su deteccion'®. De este modo se evidenciaba la falta de equiparacién a
nivel preventivo entre riesgos psicosociales y el resto de riesgos laborales.
De otro lado, en los documentos de seguimiento del Acuerdo Marco
(elaborados en 2004, 2005 y 2006) se hablaba de la dificultad para
encontrar consensos en torno a aspectos tan elementales como la propia
definicion de estrés laboral. El interés del acuerdo marco sobre estrés
laboral quedaba, asi, limitado a haber servido como foro de encuentro
para el encuentro de opiniones y como mecanismo informativo para
aquellos pafses menos concienciados'. Algo parecido sucedié con el
segundo de los Acuerdos Marco sobre riesgos psicosociales, el Acuerdo
Marco sobre acoso y violencia en el trabajo'’, donde igualmente se referfa
la inclusién de este tiesgo en la Directiva matrco 89/391. En el acuerdo de
seguimiento de 2011" se destacé que los interlocutores sociales habian
concluido en que debian seguir utilizandose los instrumentos ya existentes
en cada Estado miembro para la prevencion de riesgos psicosociales, sin
que fuera necesario el establecimiento de instrumentos especificos de
garantia, lo que llevaba implicito cierto estancamiento. Se destacaba,
también (como en el Acuerdo de seguimiento del Acuerdo marco sobre

" Firmado el 8 de Octubre de 2004 por los interlocutores sociales EU.
http://es.scribd.com/doc/14532417/Acuerdo-Marco-Europeo-sobre-el-Estres-Laboral
12 Asi lo refiere Velazquez Fernandez, “Preventing violence and harassment at work”
Ponencia al Seminar on violence and harassment at work, 6 y 7 Octubre 2009.

13 Asi se referia en el  Acuerdo de seguimiento de 2008.
http://www.etuc.ore/IMG /pdf_Final Implementation_report.pdf

14 Firmado el 26 de Abril de 2007. http://eut-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52007DC0686:ES:NOT
15 Firmado el 27 de Octubre de 2011.

http://www.etuc.ore/IMG /pdf/BROCHURE_harassment7_2_.pdf
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estrés laboral) que los resultados concretos no son el Gnico objeto del
Acuerdo marco, sino que también resulta importante que el acuerdo haya
actuado como foro de encuentro para la discusion y el dialogo. Hay en
estas manifestaciones cierto resignado reconocimiento de que la cuestién
no ha avanzado y de que resulta dificil llegar a acuerdos siquiera en los
aspectos mas elementales. Pese a estas limitaciones, debe reconocerse que
ambos Acuerdos han resultado fundamentales para que todos los Estados
Miembros situaran el riesgo psicosocial entre los incluidos en sus
respectivas normas preventivas. La influencia ha sido mayor en lo
referente a las conductas mas graves (las constitutivas de acoso) en parte
por su clara repercusién sanitaria y, en parte, también porque existia un
referente descriptivo en el ambito de los acosos discriminatorios.

También la prevenciéon de los riesgos psicosociales vinculados a la
violencia procedente de terceros ha sido objeto de tratamiento en la
Unién Europea por medio del Acuerdo entre los interlocutores sociales
de 2010 que dio lugar a las Directrices multisectoriales para solucionar la
violencia y el acoso de terceros relacionados con el trabajo'’. Resulta de
interés destacar que éste es el aspecto de los riesgos psicosociales que es
mas facil de identificar y acerca del cual existe un mayor consenso. Es
suficientemente significativo que el acuerdo al que se ha llegado en el
ambito de la UE reciba el nombre de “Directrices multisectoriales”. Sus
mecanismos preventivos no resultan tan problematicos como en el caso
de los riesgos psicosociales generados en el interior de la empresa puesto
que es menor su incidencia en relaciéon con el alcance de las prerrogativas
empresariales. En realidad la dindmica preventiva no se diferencia
demasiado de la que corresponde aplicar en el caso de riesgos laborales
tradicionales. De hecho, expresamente se refiere en las Directrices la
necesidad de que la violencia externa forme parte de la evaluacién de
riesgos (sin referencia a que la cuestion se trate por medio de mecanismos
alternativos) y de que se apliquen técnicas de formacion, sensibilizacion y
actuacion (proteccion y defensa del trabajador).

1.2.  Peculiar contenido de la prevencion de riesgos
psicosociales

El punto de referencia para la identificacién de la existencia de riesgos

16 El texto puede consultarse en
http://www.empleo.gob.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadano/Normativa_y_Documen
tacion/Documentacion/Documentacion_ITSS/001/Guia_psicosociales.pdf

www.adaptinternacional.it
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psicosociales y para la aplicacion de las politicas preventivas se encuentra
en los estudios realizados por entidades especializadas y, en particular, por
la Agencia Europea para la Salud y Seguridad en el Trabajo. Cuando se
hace referencia a riesgos clasicos la actuaciéon preventiva supone
identificacion e inversion para la minoracién de efectos. En el ambito de
los riesgos psicosociales la politica preventiva tiene rasgos muy
particulares porque insta a la alteraciéon de actitudes. Destacan, entre los
estudios realizados por la Agencia, las referencias a la salud mental
insertadas en los documentos generales de promocién de la salud en el
lugar de trabajo'’, asi como el informe sobre el estrés laboral'®. En ¢l se
define el estrés laboral como el desequilibrio entre las demandas que se
hacen al trabajador y los recursos que tiene disponibles para afrontar estas
demandas. Se describen asimismo los sintomas del estrés laboral tanto en
lo que guarda relacién con sus repercusiones en la empresa (absentismo,
reducciéon de la productividad, problemas disciplinarios, errores, etc.)
como en el propio individuo (irritabilidad, ansiedad, problemas de suefio,
depresién,  hipocondria, problemas familiares, dificultades de
concentracion, dificultad para tomar decisiones, abuso de drogas, alcohol
y tabaco, comportamiento destructivo, problemas de espalda, problemas
inmunolégicos, ulceras, hipertension, etc.). A efectos preventivos se
sugiere que se permita el suficiente tiempo para el desarrollo de la
actividad laboral, que se describa claramente el trabajo, que se premie al
trabajador por su buen rendimiento, que se permitan las quejas de los
trabajadores y se las tenga en cuenta, que los trabajadores tengan cierto
control sobre su trabajo, que se permita a los trabajadores la toma de
decisiones en los temas que les atafien, que se ajuste la carga de trabajo a
las capacidades y los recursos de cada trabajador, que se designen trabajos
estimulantes, que se definan claramente trabajos y responsabilidades, que
se den oportunidades para la interacciéon social y que se eviten
ambigtiedades en relacién con la seguridad y el desarrollo profesional. Se
apunta, en definitiva, a un modelo sano de gestiéon de recursos humanos
motivador y participativo, en el que el trabajador tenga cierto control de
su actividad, y disponga de la informacién necesaria. Pero también se
apunta a cuestiones que tradicionalmente han sido objeto de regulacién
por parte del Derecho del Trabajo (jornada, horario, participacion,
promocion, representacion, tutela, etc.) y que en los dltimos afios se
encuentran en claro retroceso. Los trabajos de la Agencia solicitan al
empresario que respete un minimo de seguridad en las condiciones del

17 http://osha.europe.eu/en/topics/whp
18 http://osha.europe.cu/en/topics/stress
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trabajador, al tiempo que la normativa va retrocediendo.

En el Acuerdo Marco sobre estrés laboral de 2004 se establece como
obligacion del empresario lo siguiente: (...) 5z se identifica un problema de estrés
ligado al trabajo, se deben tomar las medidas para prevenirlo, eliminarlo o reducirlo.
La determinacion de las medidas adecuadas es responsabilidad del empleador. Estas
medidas seran aplicadas con la participacion y colaboracion de los trabajadores y/ o de
sus representantes. El principal problema es, sin embargo, la deteccion de la
existencia de efectivo estrés, sobre todo porque a medida que se van
aumentando las prerrogativas empresariales se va aumentando también el
punto de referencia de lo que se considera tensién laboral ordinaria.

En el ambito de la prevenciéon de los riesgos psicosociales resulta de
particular interés la Encuesta Europea de empresas sobre riesgos nuevos y
emergentes (ESENER) realizada en 2009 por la Agencia Europea de
Seguridad y Salud en el Trabajo a partir de 36000 encuestas en 31 paises'.
En 2011 se elaboraron cuatro proyectos de andlisis secundario” que
analizaron los factores asociados a la gestion eficaz de los riesgos
psicosociales. Entre otros aspectos, se destacaba que hay medidas
preventivas raramente usadas en muchos paises (como la asistencia
psicologica especializada o la adopcién de procedimientos para tratar estos
riesgos), la gran diferencia en el nivel de protecciéon entre sectores de
actividad y la gran importancia que, para la eficacia de los mecanismos
preventivos, tienen los factores “contextuales”, entre los que se
encuentran la cultura, la legislaciéon y la capacidad de las organizaciones.
Resulta interesante que se destaque en estos documentos la gran
trascendencia que, en la prevencién de los riesgos sociales, tiene la
legislacion, puesto que la actuaciéon frente a los riesgos psicosociales
parece, en el resto de actuaciones dela UE, estancada en el ambito de los
estudios, como si fuera un asunto incierto o como si su aplicacion debiera
quedar en manos de la buena predisposiciéon de los empresarios.

1.3.  Peculiar relaciéon entre prevencion de riesgos
psicosociales y competitividad como objetivo de la UE

La principal quiebra de la prevencién de los riesgos psicosociales aparece
cuando surge la competitividad como objetivo de la UE. Llama la
atencion que, tanto en la Estrategia 2007-2012 para la Seguridad y Salud

19 Resultados en http://www.esenet.cu

20 Un resumen de los mismos titulado Conocer la gestion en el lugar de trabajo de la seguridad y la
salnd, los riesgos psicosociales y la participacion de los trabajadores, con la aynda de ESENER,
http://osha.curopa.cu/es/publications/reports/esener_summary
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en el Trabajo, como en el borrador de la Estrategia 2013-2020' se hiciera
expresa referencia a la compatibilidad entre prevenciéon y competitividad.
Incluso en el borrador de la Estrategia 2013-2020 se menciona
expresamente su integracién con la Estrategia Europa 20207 que, como se
sabe, tiene como principal objetivo la configuracion de una economia
europea mas competitiva. El desplazamiento del instrumento legislativo y
la referencia a la competitividad resultan particularmente significativos
porque implican la detencién en la expansion legislativa de la cuestion
preventiva y anuncian su coordinaciéon (o tal vez subordinacién) al
objetivo de la mayor competitividad.

Llegados a este punto surge inevitablemente la paradoja: el modelo
europeo para la eficiencia empresarial es uno asentado en la flexignridad”,
un concepto particularmente atractivo que ha servido para referir el
objetivo de mutua aclimataciéon de intereses y que en general ha terminado
por configurarse en la version amable de la flexibilidad clasica, entendida
como incremento de las prerrogativas empresariales™. El término
comenz6 formando parte de documentos de la UE puntuales™ y terminé
configurindose en el eje central de la Estrategia 2020*. Resulta evidente
que tanto el concepto clasico de flexibilidad empresarial como el mas
reciente de flexiguridad entran en directo conflicto con las medidas de
prevenciéon contra los riesgos psicosociales, al menos en el sentido
descrito mas arriba por la agencia europea de seguridad y salud en el
trabajo que, en sus planteamientos generales, no supone sino otra forma

2 La Estrategia destinada a sustituir a la que concluy6 vigencia en 2012 (2013-2020)
todavia no ha sido aprobada. Un resumen de su contenido en
https://docs.gcoogle.com/file/d/1 _eUd0dZ0Kdd6Dh3A-
UGtUsOZy_QmezenKmRX7jRn3_fzd  9s52uEYkIX0Ty/edit?pli=1

22 Particularmente en relacién con el eje del “Crecimiento inteligente, sostenible e
inclusivo”. Un analisis del alcance de la Estrategia 2020 en Cabeza Pereiro y Ballester
Pastor, Estrategia Enropea para el Empleo 2020 y sus repercusiones en el ambito juridico laboral
espariol, Madrid, 2010.

23 Sobre su alcance por todos, Wilthagen y Tros, “The concept of flexicurity: a new
approach to regulating employment and labour markets”, Eurgpean Review of Labour and
Research, vol 10, 2, 2004, p. 2.

24 Rodriguez Pifiero y Bravo Ferrer, “El debate europeo sobre la modernizacion del
Derecho del Trabajo y las relaciones laborales triangulares”, Relaciones Laborales, 3, 2009,
p. 6.

2 Entre otros, Comunicacion de la Comisiéon al Parlamento Europeo, al Consejo, al
Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las regiones, de 27 de Junio de 2007
Hacia los principios comunes de la flexiguridad: mds y mejor empleo mediante la flexibilidad y la
seguridad. COM (2007) 355 final.

26 Europa 2020. Una estrategia para un crecimiento inteligente, sostenible e integrador. COM (2010)
2020.
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de formular el objetivo de mejora de las condiciones de vida y de trabajo, a fin de
conseguir su equiparacion por la via del progreso establecido en el art. 151
Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea. Efectivamente, la
politica de prevencion del estrés laboral (s#pra) se basa en la adaptacion de
la empresa al trabajador. Los presupuestos de la flexibilidad, sin embargo,
propugnan el incremento de las prerrogativas empresariales a fin de que la
fuerza de trabajo (como mero factor de produccién) se adecue a las
necesidades empresariales de cada momento. La misma contradiccion se
produce entre flexiguridad y prevenciéon de riesgos psicosociales, puesto
que aquella propugna la mayor facilidad extintiva a cambio de reforzar las
politicas activas de empleo para la mayor empleabilidad de los
trabajadores”. Sin embargo, uno de los principales detonantes de estrés
laboral es la inestabilidad, la precariedad y el miedo a la pérdida del puesto
de trabajo (supra)™.

Ciertamente, una politica adecuada de gestion de mano de obra,
preventiva de riesgos psicosociales no es incompatible con los postulados
de la Estrategia 2020 que, a fin de cuentas, propugna el incremento de la
competitividad por medio del incremento de la calidad de la fuerza de
trabajo. Y la buena gestiéon de Recursos Humanos que lleva implicita la
prevenciéon de los riesgos psicosociales es susceptible de incrementar
dicha calidad. Sucede, sin embargo, que la flexiguridad propugna con
exactitud las formulas pro-empresariales (mayor facilidad para el despido e
incremento de las prerrogativas de gestion ordinaria empresariales), pero
deja en la incertidumbre las herramientas para el incremento de la calidad
de la fuerza de trabajo, que apenas quedan referidas genéricamente a la
formaciéon. De hecho hay una evidente contradicciéon en el hecho de
tolerar la rotaciéon laboral y promover la inversién en la calidad de la
fuerza de trabajo, porque en un contexto de alto desempleo y alta
cualificacion de la fuerza de trabajo siempre sale mas rentable una gestién
asentada en la “regeneracion” de las plantillas. Es por esto que la unica

27 Podia leerse en el Informe Wim Kok IT “Revisiéon a medio plazo de la Estrategia de
Lisboa”, presentado el 13 de noviembre de 2004 (que sirvié de base a la Comunicacién
de la Comision: COM (2005) 24 “Trabajar juntos por el crecimiento y el empleo.
Reforzamiento de la Estrategia de Lisboa”) lo siguiente: Se frata de fomentar nuevas
modalidades de seguridad que, lejos del modelo restrictivo basado en el mantenimiento del puesto de
trabajo durante toda la vida, asuman un nuevo paradigma cuyo objetivo es desarrollar la capacidad de
los trabajadores para permanecer y avanzar en el mercado laboral.

28 En un estudio realizado en 942 trabajadores espafioles resulté que la inestabilidad
disminuye la satisfacciéon en el trabajo y la entrega a la empresa. La sensacion de
inseguridad influye intensamente en la actitud del trabajador. Sora, Caballer y Peir6, “Los
efectos de la inestabilidad en el trabajador y la dependencia del empleo”, Revista
Internacional del Trabajo, 129, 1, 2010.
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manera de solucionar la contradiccion entre flexibilidad/flexiguridad, de
un lado, y prevenciéon de riesgos psicosociales, de otro, pasa
necesariamente por configurar normativamente ciertos limites a la
prerrogativas organizativas empresariales.

La preponderancia de la competitividad frente a la prevencion de riesgos
psicosociales se advierte también en las ultimas tentativas normativas
sobre tiempo de trabajo. La Directiva 2003/88, de 14 de Noviembre,
regula algunos aspectos relacionados con la ordenaciéon del tiempo de
trabajo. Lo ha hecho dentro del bloque de normas preventivas en
desatrollo de la Directiva Marco 89/391. El tiempo de trabajo tiene
directa relacion con la proteccion fisica del trabajador, pero también
implica proteccion frente a riesgos psicosociales porque tanto la limitacion
de la jornada como el control del tiempo de trabajo y descanso suponen
mecanismos preventivos del estrés laboral. Sucede, sin embargo que en
este ambito la evolucién no parece dirigirse hacia la mejora de las
condiciones de trabajo, sino al incremento de las prerrogativas
empresariales. Sabido es que el proyecto de reforma de la Directiva sobre
ordenacién del tiempo de trabajo presentada en 2008 no prosperd (por
oposiciéon del Parlamento Europeo), con lo que qued6 paralizada la
consolidaciéon de jornadas extendidas mas alla de las 48 horas. Esta
posibilidad existe bajo la actual regulacion de la UE, pero se mantiene en
un espacio teéricamente excepcional que pretendia suprimir la reforma de
2008. Sucede, sin embargo, que han seguido realizindose con
posterioridad documentos desde la Comisiéon Europea que pretenden
promover la flexibilidad horaria en un sentido muy similar al que se
proponia en 2008”. Resulta de particular interés destacar que, en el
ambito de la ordenacién del tiempo de trabajo, la politica preventiva no
avanza sino que a duras penas se mantiene frente a los retrocesos
flexibilizadores que siguen proponiéndose. Ningun otro factor de riesgo
ha sufrido ataques de esta naturaleza, puesto que la politica preventiva se
ha desarrollado, sin ninguna otra excepcion, hacia el incremento de
garantias para los trabajadores.

2 Por ejemplo, Comunicacién de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo, al
Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones de 24 de marzo de
2010 - Revision de la Directiva sobre el tiempo de trabajo (primera fase de la consulta de

los interlocutores sociales a nivel de la Unién Europea con arreglo al articulo 154 del
TFUE), COM (2010) 106 final.
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1.4.  Peculiar relacion entre riesgos psicosociales y politica
antidiscriminatoria

La referencia normativa mas intensa en relaciéon con la proteccion frente a
los riesgos psicosociales aparece en el ambito de la UE inserta en la
normativa discriminatoria, por medio de la definicién del acoso sexual
(Directiva 2006/54™) y del acoso por causa discriminatoria por razén de
sexo (Directiva 2006/54), por razén étnica (2000/43) y por razén de
religién, convicciones, edad, discapacidad y orientacion sexual (Directiva
2000/78™). De particular relevancia es el caricter discriminatorio que
expresamente se refiere para los acosos descritos. Ello permite que se
desencadene toda la baterfa de medidas de garantia que se prevé en cada
una de las Directivas (sanciones efectivas, protecciéon contra represalias o
modificaciéon de la carga de la prueba entre otros). La obligacion
preventiva expresa tan solo se formula para el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en la Directiva 2006/547, aunque no es dificil derivar
similar obligacién preventiva de la obligacion genérica de no
discriminacién en la empresa establecida en todas las Directivas
antidiscriminatorias o de la garantfa de sanciéon adecuada en caso de que
suceda el acoso causal. Debe tenerse en cuenta, sin embargo, que esta
intensa proteccion surge en el ambito comunitario tan solo en relacién
con las conductas degradantes que tengan vinculaciéon discriminatoria, o
sea, que se produzcan como consecuencia de la integraciéon de la victima
en alguno de los colectivos protegidos por la prohibiciéon de
discriminacion de las Directivas. También se genera la proteccién en caso
de acoso sexual.

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

31 El art. 2.3 Ditectiva 2000/78 establece que ¢/ acoso constituird discriminacion a efectos de lo
dispuesto en el apartado 1° cuando se produzca un comportamiento no deseado relacionado con alguno de
los motivos indicados en el articulo 1° que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad
de la persona_y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. A este respecto,
podri definirse el concepto de acoso de conformidad con las normativas y pricticas nacionales de cada
Estado mienbro.

32Articulo 26 de la Directiva 2006/54. Prevencion de la discriminacion.-Los Estados miembros, de
conformidad con la legislacion, los convenios colectivos o las précticas nacionales, alentarin a los
empresarios y a los responsables del acceso a la formacion a adoptar medidas eficaces para prevenir todas
las formas de discriminacion por ragon de sexo y, en particular, el acoso_y el acoso sexual en el lugar de
trabajo, asi como en el acceso al empleo, en la_formacion profesional y en la promocion.
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Pero no existe una protecciéon genérica por medio de Directiva contra el
acoso como conducta degradante en s{ misma, independientemente de la
adscripcion del trabajador(a) a un determinado colectivo protegido (acoso
moral)”. El tratamiento de este acoso sin conexién con causa
discriminatoria se reconduce al quemas arriba se ha descrito para los
riesgos psicosociales, aunque comprende los comportamientos con
repercusiones mas graves, que llegan a alcanzar no solo a la salud de la
persona sino también a su dignidad. De hecho en el Acuerdo Marco sobre
acoso y violencia de género de 26 de Abril de 2007 (s#pra) se define como
el desarrollado por uno mas directivos o trabajadores, con el propdsito o el efecto de
violar la dignidad de un trabajador o de un directivo, afectando su salud y/o creando
un ambiente hostil. Se advierte que en esta definicién son elementos
determinantes tanto la intencién como el efecto, sin que tengan que
concurrir ambos, (con e/ propdsito o el efecto) por lo que mereceria la
calificacién de acoso una malentendida técnica de recursos humanos que,
aun pretendiendo un incremento de la productividad, cause perjuicio a la
dignidad de la persona afectando a su salud y/o creando un entorno
intimidatorio u hostil. De otro lado, la gravedad de la conducta
constitutiva de acoso y la repercusion en la salud que aparece en su propia
definicién reconduce directamente a la Directiva Marco 89/391, por lo
que procede la aplicaciéon de las medidas genéricamente establecidas en
esta normativa para la prevencion. En el Acuerdo Marco sobre acoso y
violencia de género de 2007 se establece al respecto que las empresas
deben aportar una adecuada formacién a los directivos en materia de
acoso. Deben, asimismo, hacer claros pronunciamientos acerca de que el
acoso no sera tolerado en la empresa y establecer procedimientos
especificos en caso de denuncia. Ciertamente en el caso del acoso moral
no consta expresamente en ninguna norma de la UE la necesidad de que
se lleven a cabo actuaciones preventivas al estilo de las existentes para el
acoso sexual y para el acoso por causa discriminatoria. Pero su directa
repercusion en la salud cuando se produce el supuesto descrito permite
diferenciarlo del impreciso espacio del estrés laboral o el riesgo psicosocial
genérico, por lo que la aplicacion de las obligaciones preventivas
establecidas en la Directiva Marco 89/391 patece adecuada. Pese a todo,
no deja de ser curiosa esta nebulosa en la que se mantiene el acoso moral
pese a ser un riesgo psicosocial de gran intensidad, puesto que las

33 Sobre el tema, Arroyuelo Suarez, “La violencia psicolégica en el lugar de trabajo en el
marco de la Unién Europea”, Lan Harremanak, nam. 7, 2002, p. 285; y Correa Carrasco,
“El concepto juridico de acoso moral en el trabajo”, en AA.VV. (Correa Carrasco
Cootd.), Acoso Moral en el Trabajo. Concepto, prevencion, tutela procesal y reparacion de daiios,
Pamplona, 20006, pp. 80 ss.
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referencias del Acuerdo Marco, pese a su rotundidad, no dejan de formar
parte de un texto sin eficacia normativa en la UE. Destaca, precisamente,
que exista una diferencia clara entre la intensidad preventiva debida
cuando se trata de acosos de contenido discriminatorio y cuando no lo
son, pese a que sus repercusiones sanitarias son de igual intensidad.

Pese a todo, existe una indirecta virtualidad de la normativa
antidiscriminatoria en la generacion de actitudes empresariales preventivas
de los riesgos psicosociales que resulta de gran interés. El punto de
referencia es el concepto de discriminacién indirecta que se aplica a todas
las causas de discriminacién prohibida en el ambito de la normativa de la
UE que disponen de desarrollo normativo (conforme al art. 19 TFUE, el
sexo — Directiva 2006/54 —, la etnia — Directiva 2000/43 —, la religion, la
edad, las convicciones, la discapacidad y la orientacién sexual — Directiva
2000/78 -). El concepto de discriminacién indirecta por razén de sexo
(basicamente coincidente con el de las otras causas de discriminacion
prohibidas) es el siguiente (art. 2.1.b. Directiva 2006/54): /a situacion en que
una disposicion, criterio o prictica aparentemente neutros sithan a personas de un sexo
determinado en desventaja particular con respecto a personas del otro sexo, salvo que
dicha disposicion, criterio o prdctica pueda justificarse objetivamente con una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.
Este concepto configura en el empresario la obligaciéon de llevar a cabo
comportamientos objetivos, justificados y razonables puesto que cualquier
beneficio o perjuicio que tuviera mayores repercusiones en alguno de los
colectivos protegidos por alguna de las causas de discriminacién
prohibidas, serfa discriminaciéon indirecta. De hecho, desde antiguo el
TJUE ha considerado constitutivas de discriminacioén indirecta por razoén
de sexo las incorrectas valoraciones de puestos de trabajo que implicaran
una menor valoracién en términos retributivos de los puestos ocupados
mayoritariamente por mujeres’’. En definitiva, el concepto de
discriminaciéon indirecta y la posible repercusiéon de las actuaciones
empresariales en colectivos protegidos potencia la utilizacién de criterios
objetivos en la gestion de los recursos humanos en la empresa, lo que a su
vez coincide con parte de los mecanismos preventivos del estrés laboral y
de los riesgos psicosociales no solo en los integrantes de los colectivos
protegidos, sino también en el resto de los trabajadores.

34 Entre los primeros, STJCE de 1 de Julio de 1986, asunto Dato, C-237/85; y STJCE de
17 de Octubte de 1989, asunto Danfoss, C-109/88.
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2. La politica de la OIT sobre riesgos psicosociales

No existen convenios internacionales de la OIT que expresamente hagan
referencia a los riesgos psicosociales. Como en el ambito de la Unién
Europea, abundan, sin embargo, los estudios y recomendaciones
practicas, como por ejemplo el Cédigo de Practicas sobre violencia en el
sector servicios™, el convenio colectivo sobre prevencién y solucién de
reclamaciones en materia de acoso entre la Oficina Internacional del
Trabajo y el Sindicato de la OIT* o el Informe sobre Violencia en el
Trabajo realizado en 1998 Existe, asimismo, referencia especifica a los
riesgos psicosociales en la Estrategia Global en materia de Seguridad y
salud en el Trabajo adoptada en la Conferencia Internacional del Trabajo
celebrada en Junio de 2003. En esta Estrategia se propone el desarrollo de
nuevas técnicas preventivas para los riesgos emergentes y se promueve la
consolidaciéon de la cultura de la prevencion, entre otros temas.

Parece posible incluir, sin embargo, los riesgos psicosociales en los
convenios de la OIT que, con caricter general, tratan la cuestién dela
prevenciéon, como por ejemplo el Convenio 155 de la OIT, de 22 de Junio
de 1981, sobre seguridad y salud de los trabajadores y medio ambiente (y
la Recomendacién 164), o el Convenio 187 de la OIT de 15 de Junio de
2006 sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo.
Ambos han sido ratificados por Espafna. El Convenio 187 resulta
particularmente interesante en relacién con los riesgos psicosociales
porque hace continua referencia a la configuraciéon de ambientes de
trabajo no solo sanos sino “saludables,” lo que permite una interpretaciéon
del riesgo laboral mas amplio que el simplemente relacionado con la salud
fisica. También debe recordarse, al respecto, que el Convenio 1 de la OIT,
de 1919, estableci6 el limite de las 48 horas semanales en la industria,
desarrollando el objetivo que habia sido enunciado en el Preambulo del
Tratado de Versalles. La cuestion de la limitaciéon horaria y del control del
tiempo por parte del trabajador es, por tanto, uno de los contenidos mas
consolidados en la OIT.

Pero la politica de la OIT que resulta actualmente mas vigorosa en
relacién con la prevencion y proteccion frente a los riesgos psicosociales
(aunque no se establezca esta conexion expresamente) es la que deriva del
concepto de “trabajo decente” que fue utilizado por primera vez por el

35 De fecha 15 de Octubre de 2003.
http://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/sector/techmeet/mevsws03 /mevsws-
cp.pdf

3http://www.ilo.org/public/spanish/staffun/docs/harassment.htm
37 Chappell y Di Martino, olence at work, Ginebra, 1998.
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Director General del OIT en 1999” y que ha dado lugar a numerosos
estudios posteriores”. El término ha acabado por incorporarse
expresamente al titulo de algunos instrumentos de la OIT, como por
ejemplo al Convenio Internacional de la OIT 189, de 2011, sobre
“Trabajo decente de los trabajadores y trabajadoras domésticos™’. El
trabajo decente aspira a conferir legitimidad a la globalizacién dotandole
de nuevos valores éticos”. Decente significa “conveniente y apropiado”.
Implica proteger el trabajo teniendo en cuenta los intereses de las
empresas y de la economia, pero también significa que las relaciones
humanas no deben ser reducidas a ideologfas utilitarias, sino que deben
comprender una dimension ética”’. Reclama, pues, un tipo de relaciones
laborales en las que no se tiene en cuenta solamente la competitividad.
Desde esta perspectiva de humanizacion de las relaciones laborales
coincide en sus objetivos con la prevencién de los riesgos psicosociales.
Debe destacarse que, tanto por la implantacion del concepto de trabajo
“decente” en el marco de la OIT como por la utilizacién del término
“ambiente de trabajo saludable” en el Convenio 187 se advierte en la OIT
cierta preocupacion por mantener los limites éticos que garanticen unas
condiciones de trabajo ajustadas también a las necesidades de los
trabajadores, promoviendo su estabilidad y garantizando objetividad y
adecuacion en la gestion de Recursos Humanos, al menos en sus aspectos
mas esenciales. Pero también debe destacarse que el concepto de trabajo
“decente” se sitda un paso por debajo del concepto de trabajo “digno™",
por lo que implica en si mismo cierto reconocimiento de que el liston de
derechos laborales minimos ha descendido. Incluso la necesidad de
recordarlo implica en si mismo el reconocimiento de que es cierta la
amenaza de un retroceso en las garantfas laborales de los trabajadores.

38 Trabajo decente. Informe del Director General de la OIT a la 87° Sesion de la CIT, Ginebra,
1999

% Entre muchos otros, Peccoud, E/ trabajo decente. Puntos de vista filosdficos y espirituales, OIT,
Madrid, 2006. También, el numero monografico sobre “La mediciéon del trabajo
decente”, en Revista Internacional del Trabajo, volumen 122, 2, 2003.

40 El Convenio 189 de la OIT y la Recomendacién 201 sobre el mismo tema fueron
aprobados el 16 de Junio de 2011.

# Lo refiere Gil y Gil, “Concepto de trabajo decente”, Relaciones Laborales, 15, 2012, p. 15
42 Al respecto, Servais, “El trabajo decente: la visién de la OIT y su puesta en practica”,
Relaciones Laborales, 15, 2012, p. 62.

# Lo refiere Auvergnon, “De declaracién en declaracion de la OIT: el trabajo decente,
lema de acompafiamiento social de la globalizacion”, Relaciones Laborales, 15, 2012, p. 36.
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3. La aplicacion de la politica sobre riesgos psicosociales en el
ordenamiento espafiol

3.1 El riesgo psicosocial como riesgo laboral

No existe referencia especifica en el ordenamiento espafiol a los riesgos
psicosociales. Sin embargo, como sucede en relacién a este tipo de riesgos
en la norma comunitaria, el riesgo de esta naturaleza entra en el concepto
genérico de riesgo laboral incluido en la normativa general espafiola de
prevenciéon de riesgos laborales (Ley 31/1995, de 8 de Noviembre,
LPRL). Asimismo, el contenido de los Acuerdos Marco Europeos sobre
estrés laboral (2004) y sobre acoso y violencia laboral (2007) fue
incorporado al texto del ANC 2005* y ANC 2007* respectivamente. En
ambos se reconoce la naturaleza de riesgo laboral del riesgo psicosocial.
Expresamente establece el art. 4.7.d LPRL que integran el concepto de
condiciones de trabajo a las que se refiere la ley preventiva espafiola zodas
aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su organizacion, que
influyen en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador. El riesgo
psicosocial, entendido como riesgo relacionado con la organizacion del
trabajo, entra claramente en el concepto de riesgo laboral.

Expresamente ha establecido el Tribunal Constitucional que las
obligaciones preventivas de la LPRL son de plena aplicaciéon a los
supuestos de riesgo psiquico motivados por la organizacién del trabajo
(STC 160/2007, de 2 de Julio de 2007). Por lo demis, las consecuencias
sobre la salud que pudieran derivar de riesgos psicosociales admiten la
calificaciéon de accidente de trabajo si existe conexiéon causal con la
prestacion laboral. Pese a que el art. 115.2.e LGSS requiere que dicha
conexion sea “exclusiva”, los Tribunales de Justicia han llevado a cabo
una interpretacién extensiva, que permite considerar que concurre causa
laboral cuando el estrés laboral® o el acoso’ es la causa “determinante” de
la patologia. Es una correccién imprescindible para que pueda producirse
la calificacién como accidente de trabajo de las enfermedades surgidas
como consecuencia del estrés laboral, dado que los rasgos de personalidad
son ciertamente elementos que influyen en su existencia. En todo caso,
los Tribunales espafioles para operar esta reinterpretaciéon han tenido que
superar la referencia a la lesién “corporal” que aparece como rasgo

44 BOE de 16 de Marzo de 2005.

45 BOE de 14 de Enero de 2008.

46 STS de 18 de Enero de 2005, rec. 6590/2003; y STS de 4 de Diciembre de 2012, rec.
3711/2011.

47 STSJ Galicia de 24 de Enero de 2000, rec. 5818/1996.
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definitorio del accidente de trabajo en el art. 155. 1 LGSS y que debiera
ser objeto de revision a efectos de que el riesgo psicosocial no tuviera que
ser objeto de interpretaciones extraordinarias. Por lo demas, los tribunales
han admitido también que, una vez reconocida la naturaleza de accidente
de trabajo a una situacién de estrés laboral se generan todas las
consecuencias correspondientes establecidas en el ordenamiento espafiol,
incluyendo la posibilidad de recargo®.

3.2 La prevencion de los riesgos psicosociales

En el art. 15.1.d LPRL se establece la obligacion de adaptar el trabajo a las
persona, en particular en lo que respecta a la concepeion de los puestos de trabajo, asi
como a la eleccion de los equipos y los métodos de trabajo y de produccion, con miras, en
particular, a atenuar el trabajo mondtono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo
en la salud. En la Guia de actuacion de la Inspeccion de Trabajo sobre
riesgos psicosociales”’ se contienen las obligaciones empresariales que
deben ser objeto de control: a) La inclusién de los riesgos psicosociales
entre los factores de riesgo que deben ser objeto de evaluaciéon cuando
concurran en el trabajo y no puedan ser eliminados (art. 16.2.a LPRL). La
falta de identificacién del riesgo psicosocial constituirfa infracciéon grave
(art. 12.1.b Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, Real
decreto Legislativo 5/2000, de 4 de Agosto, LISOS); b) Obligacién de
definir las medidas preventivas, aplicarlas o planificar su ejecuciéon (art.
16.2b LPRL). ; La falta de planificacioén serfa infraccion grave (art. 12.6
LISOS) ¢) Obligaciéon de investigar las causas de los dafios a la salud
cuando aparezcan indicios de que las medidas de prevencion resultan
insuficientes (art. 16.3 LPRL); d) Obligaciones correspondientes al Plan de
Prevencién, especialmente en lo que respecta a los cauces de
comunicacién entre los niveles jerarquicos y los procedimientos
organizativos existentes en la empresa (art. 16.1 LPRL); e) Obligacion de
adscribir a los trabajadores a puestos de trabajo compatibles con sus
caracteristicas personales y psicofisicas (art. 25.1 LPRL).

Con relacién al acoso sexual y el acoso por razén de sexo existe en el
ordenamiento espanol una obligacién preventiva especifica contenida en
el art. 48.1 de la Ley 3/2007, de 22 de Marzo, de Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres a cuyo tenor /las empresas deberdn promover condiciones de

48 E1'TS en su sentencia de 14 de Febrero de 2012, rec. 1535/2011 no admitié el recurso,
pero admitié implicitamente la posibilidad de recargo en caso de acoso laboral.
http:/ /www.empleo.gob.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadano/Normativa_y_Docume
ntacion/Documentacion/Documentacion I'TSS/001/Guia_psicosociales.pdf
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trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cance a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podrin
establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de los trabajadores,
tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas pricticas, la realizacion de
campanas informativas o acciones de formacion. Con esta formulacion se cumple
formalmente la obligacién preventiva de las conductas discriminatorias
por razén de sexo, entre las que se incluyen el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, establecida en el art. 46 de la Directiva 2006/54 (supra).
Con relaciéon al acoso moral y al resto de acosos discriminatorios, el
Critetio técnico 69/2009, sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y
seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo™ refiere
expresamente su condicion de riesgo laboral y le aplica la necesidad de que
se lleven a cabo actuaciones preventivas, asi como actuaciones reactivas
en caso de que el acoso se produzca. Con relacién a las sanciones
aplicables, la LISOS califica como infraccion muy grave la actuacién u
omision del empresario cuando, habiendo conocido o debido conocer los
hechos no hubiera adoptado las medidas suficientes y adecuadas para
actuar contra el acoso moral (art. 8.11 LISOS), acoso sexual (art. 8.13
LISOS) o acoso por causa discriminatoria (art. 8.13 bis LISOS).

De este modo, aunque en los primeros criterios técnicos de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social sobtre acoso moral en el trabajo (34/2003)
no llegd a establecerse una postura clara sobre la naturaleza de los riesgos
psicosociales, ni siquiera en su manifestacion mas grave constitutiva de
acoso, la situacién actual es radicalmente diferente. Han tenido una
importancia fundamental al respecto tanto los Acuerdos Marco Europeos
acerca del estrés laboral (2004) y la violencia laboral y el acoso (2007)
como el codigo de practicas sobre violencia en el sector servicios
aprobado en el seno de la OIT en 2003 (supra). Se produce, pues, una
acomodacion formal a las indicaciones de la UE y de la OIT acerca de la
inclusién de los riesgos psicosociales en las politicas preventivas. Pero
existen una serie de obstaculos a la efectividad de la prevencion en este
ambito que se desarrollan al margen de la politica preventiva y que
adquieren notable relevancia. De algunos de ellos se da cuenta a
continuacion.

50 Cuyo contenido puede consultarse en
http://www.empleo.gob.es/itss/web/Atencion_al_ciudadano/Criterios_Tecnicos/Doc
umentos/CT 69 _2009.pdf.
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3.3. La reforma laboral de 2012, el incremento de la
flexibilidad laboral y los riesgos psicosociales

La reforma de 2012 se ha desprendido sin complejos de la consideracion
del trabajo como un valor propio en si mismo, para integrarlo como un
factor mas en la productividad empresarial, presumiendo que el
crecimiento surgirfa inevitablemente de la eliminacién de rigideces, y a
partir de ahi podria remediar el desempleo’. Pero el incremento de la
flexibilidad interna no tiene eficacia como instrumento sustitutivo de la
flexibilidad externa si no se establecen mecanismos penalizadores de la
extinciéon como técnica de gestiéon ordinaria. La reforma laboral de 2012
(Ley 3/2012, de 6 de Julio), sin embargo, ha optado por un incremento de
todas las modalidades de flexibilidad, tanto las internas como las externas
(mediante el abaratamiento del despido improcedente y la mayor facilidad
para la aplicacion del despido por causa econdémica, técnica, organizativa o
de produccién), sin establecer, asimismo, ningun mecanismo de
proporcionalidad entre las medidas de ajuste que obligue al empresario a
optar preferentemente por las medidas menos traumaticas. Todo ello
sumado a una situacién de precariedad laboral que afecta a casi el 30% de
los contratos laborales es susceptible de generar la consolidacién del
riesgo psicosocial como una especie de pandemia, al generar una situacion
permanente de inestabilidad en un porcentaje muy alto de la poblacién
trabajadora. Ciertamente, la fidelizacion del trabajador, su motivacién y la
inversién en el incremento de su calidad son actuaciones empresariales
que incrementan también la calidad del producto ademas de contribuir a la
prevenciéon de los riesgos psicosociales, pero aunque este tipo de
actuaciones son asumidas por ciertas empresas, no puede presumirse que
terminara siendo objeto de actuacion de todas ellas, basicamente en un
contexto de alto desempleo y de sujetos hiper cualificados. Si el
ordenamiento laboral no pone frenos a la utilizacion de la rotacion laboral
como técnica de gestion ordinaria (regeneracion de plantillas) no puede
producirse una adecuada prevenciéon de los riesgos psicosociales.

Pero, ademas, la reforma laboral de 2012 esta sirviendo para promocionar
directamente otras formas de actuacién empresarial generadoras de
riesgos psicosociales que suponen violaciones de lo establecido en normas
de la UE. Piénsese por ejemplo, en la actual regulacion de la distribucion
irregular en Espafia®, que configura en beneficio del empresario un poder

51 Casas Baamonde, Rodriguez Pifiero y Bravo Ferrer y Valdés Dal Ré, “La nueva
reforma laboral”, Relaciones Laborales 5, 2012, p. 2.

52 Lo sefiala Arglelles Blanco, “La deriva del derecho laboral hacia una ordenacién
socialmente insostenible del tiempo de trabajo”, Comunicacién en las XXIV Jornadas
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de disposicion horaria que puede alcanzar hasta el 10% de la jornada
anual, salvo que otra cosa viniera establecida por acuerdo, sin que para
ello tenga que justificar motivos excepcionales. Con este mecanismo,
todos los contratos en Espafia devienen contratos “disponibles” en dicho
porcentaje, salvo que otra cosa se establezca por acuerdo. En el art. 19 de
la Directiva 2003/88 de 4 de Noviembre de 2003, relativa a determinados
aspectos de la ordenaciéon del tiempo de trabajo se establece que el
parametro de referencia para la aplicaciéon de las normas a las que hace
referencia la propia Directiva en relacién con la determinacién del horario
no puede sobrepasar los seis meses. Pasado este periodo de referencia la
eventual distribucién irregular, a compensar en un periodo de referencia
de doce meses, debe, segin la Directiva 2003/88, operar solo con causa
justificada (razones objetivas, técnicas o de organizacion del trabajo) y
mediante habilitacién establecida al efecto en convenio o acuerdo
colectivo. También se hace expresa referencia a que el parametro superior
al semestral tan solo podra establecerse si se respetan los principios
generales de proteccién de la seguridad y la salud™. La norma espafiola,
como se ha expuesto, no respeta estos presupuestos. Y ello, no solo
porque la distribuciéon irregular no requiere causa justificativa
(probablemente el aspecto mas desconcertante de la regulacién espafola
teniendo en cuenta que el horario es una condicién esencial en el contrato
de trabajo y que esta directamente vinculada a la prevenciéon de riesgos)
sino también porque no incorpora que las irregularidades de jornada
superiores en su desarrollo a seis meses (el parametro espanol es anual)
tengan que ser habilitadas por la accién de la negociaciéon colectiva. Por
supuesto, tampoco existe referencia alguna a que el parametro superior al
semestral respete los principios de seguridad y salud laboral, incluyendo
los riesgos psicosociales.

Algo parecido podria decirse de la posibilidad de horas extraordinarias de
los trabajadores a tiempo parcial, que en lugar de quedar configurado
como una modalidad contractual que facilita la compatibilidad (familiar,
formativa o de otra naturaleza) termina siendo una férmula de contrato a

catalanas de Derecho Social, Barcelona, 21 y 22 de Febrero de 2013, p. 5.

7 Bl art. 19 de la Directiva 2003/88 establece lo siguiente: “Limites a las excepciones a los
periodos de referencia. La facultad de establecer excepciones a lo dispuesto en la letra b) del articulo 16,
prevista en el apartado 3 del articulo 17 y en el articulo 18, no podri tener como consecuencia el
establecimiento de un periodo de referencia superior a seis meses. No obstante, los Estados miembros,
siempre que respeten los principios generales de proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores,
tendran la facultad de permitir que, por razones objetivas, técnicas o de organizacion del trabajo, los
convenios colectivos o acuerdos celebrados entre interlocutores sociales establezcan periodos de referencia que
en ningtin caso excederdn de 12 meses”.
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plena disponibilidad, dado que su horario concreto queda continuamente
pendiente de estas horas extraordinarias, de las horas complementarias y
de la distribucién irregular de hasta el 10%, salvo que otra cosa se
estableciera por acuerdo. También se observa el mismo fenémeno de
trivializacion de la cuestiéon de la organizaciéon del tiempo sin tener en
cuenta que las facilidades para la compatibilidad son técnicas preventivas
de los riesgos psicosociales. Al contrario, la reforma operada por la ley
3/2012 en materia de reduccién de jornada por cuidado de hijos ha
pretendido incorporar certidumbre en la organizacién empresarial
configurando una solucién homogénea (reduccién de jornada “diaria”, sin
hacer referencia a parametros superiores) que se aleja de los parametros de
adecuacion que requieren las medidas de conciliacién para ser efectivas™.
De otro lado, se hace referencia genérica en el art. 34.8 ET segundo
parrafo a que “se promoveran” la jornada flexible y otros mecanismos que
pretenden facilitar la conciliacién, aunque sin establecer un marco
concreto de derechos y obligaciones. Ni siquiera existe una referencia a
que los empresarios fomen en consideracion las solicitudes de ajuste de jornada
de los trabajadores que se reincorporan tras un permiso parental, tal y
como establece la Directiva 2010/18 de permisos patentales.
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