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Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo







INTRODUCCION

El presente Estudio tiene como objetivo general el andlisis de la evolucion de la negociacion colectiva en nuestro
pais en materia de Prevencion de Riesgos Laborales, con una atencién muy especial a los riesgos psicosociales.

La intencién es abordar las diferentes materias relacionadas con los riesgos psicosociales en conexién con el cam-
bio que supone la vigencia vicenal de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (en
adelante, LPRL). A tal efecto, el Estudio identifica los acervos convencionales de mayor interés en materia de ries-
gos psicosociales, por su precision regulatoria o por lo novedoso de su tratamiento. Se refieren y analizan también
los cédigos de conducta, guias de buenas practicas y protocolos de actuacién, u otros instrumentos de similar
alcance, siempre que se encuentren previstos por la propia negociacion colectiva.

Se trata ademas de ofrecer la “dinamica” evolutiva de dichos acervos convencionales, detectando los hitos prin-
cipales mas significativos sobre como han ido evolucionando -y perfeccionandose, en su caso- en los 20 afios de
vigencia de la LPRL (en cada una de las versiones del convenio colectivo correspondiente).

El Estudio ha perseguido también identificar y analizar los modelos de regulacién que hemos considerado mas
garantistas y evolucionados en la materia, como ejemplo a seguir en otras unidades de negociacion. Estos paradig-
mas regulatorios deberian tener extension en las unidades de negociacion donde todavia los sujetos negociadores
no han procedido al tratamiento y regulacion de la vertiente preventiva de los riesgos psicosociales en el trabajo.
No debemos deslumbrarnos por regulaciones que se presentan como adecuadas, pero muy excepcionales, en el
panorama de la negociacion colectiva espafiola. Son muy preponderantes todavia las unidades de negociacion
que no han procedido -aunque sea a un tratamiento muy basico o superficial- a tratar los riesgos psicosociales en
clave preventiva.

El Estudio ofrece una visién critica de la situacion en la materia, las dificultades encontradas para que los acervos
convencionales vayan incorporando estos contenidos, la trayectoria general de la negociacion colectiva y las pers-
pectivas de evolucién futura. Hemos de advertir que, a diferencia de otros estudios precedentes de mucha utilidad,
se trata de un andlisis de tipo “cualitativo” de las regulaciones detectadas. En este sentido, este Estudio enlaza con
otras publicaciones precedentes auspiciadas por el Observatorio de Riesgos Psicosociales de la UGT, que han en-
riquecido notablemente el panorama del andlisis cientifico sobre cdmo se tratan los riesgos psicosociales en nues-
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tra negociacion colectiva. Desde el Observatorio de Riesgos Psicosociales de UGT se viene prestando especial
atencion a este método de participaciéon y de regulacién, destacando los estudios dirigidos por la Prof2. San Martin
Mazzucconi: El tratamiento convencional de los riesgos psicosociales. Estado actual y nuevas propuestas (2010) y
la Guia Estudio: La Prevencion de Riesgos Psicosociales en la negociacion colectiva de la crisis econdmica (2014);
asi como divulgando los Protocolos de Actuacién y otras buenas practicas desarrolladas mediante la negociacion
colectiva.

El Estudio que se introduce recoge una labor de investigacion de pleno rigor cientifico, pero que presentamos como
difusion, de manera que hemos procurado que pueda ser manejable y Gtil para los agentes sociales, con un estilo
lo mas directo y claro que ha sido posible sin perder la rigurosidad cientifica.

La aparicioén de los riesgos psicosociales, como fendmeno social tipico, no se consolida hasta las ultimas décadas
del pasado siglo XX. Pese a que se trata de un fendmeno significativamente antiguo no es hasta este momento
cuando empieza a ofrecerse una respuesta en el ambito del Derecho del trabajo. La aparicion de la LPRL en el afio
1995 permite en nuestro pais dar un paso hacia delante en este sentido tutelar de la salud y la integridad psicofisica
en el trabajo. La prevencion de riesgos laborales deberia abarcar un tratamiento especifico que incorpore la eva-
luacién y planificacién integrada de esta nueva faceta de la misma. La legislacién existente en ese momento resulta
claramente insuficiente no sélo para prevenir las distintas variantes de riesgos psicosociales, asi como para abordar
esta problematica a través de la negociacién colectiva. Esta ordenacion “indiferenciada” en el marco heterénomo
conoce de pocas excepciones, como la obligacién impuesta por la Clausula 5.3 de la Directiva 2010/32/UE del
Consejo, de 10 de mayo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco para la prevencion de las lesiones causa-
das por instrumentos cortantes y punzantes en el sector hospitalario y sanitario celebrado por HOSPEEM y EPSU,
donde se obliga a evaluar, a tales efectos, los “factores psicosociales laborales e influencia de factores relacionados
con el entorno de trabajo” [cfr. nuestra norma de transposicién: Orden ESS/1451/2013, de 29 de julio].

Es por ello que los primeros convenios colectivos que incorporan los riesgos psicosociales lo hacen de forma im-
precisay timida. En ocasiones se limitan a una mera remision normativa o a ofrecer un concepto genérico de acoso.
Otros, la mayoria, comienzan por incorporar el acoso laboral y sexual, dentro del régimen disciplinario. Por ultimo,
en una etapa mas reciente de expansion del tratamiento de los riesgos psicosociales comienzan a incorporarse dis-
tintas modalidades de enfoque preventivo que han tenido su culminacién en el establecimiento de protocolos para
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la prevencion y proteccidn frente al acoso en el trabajo, asi como otros instrumentos para prevenir los efectos de
un excesivo estrés en la organizacién productiva. Abordamos, e incluimos, también el analisis de la tutela frente a
la violencia fisica en el trabajo, pues normalmente proviene de ambientes o actividades poco sanos desde el punto
de vista psicosocial y porque la existencia de este tipo de riesgo, contribuye a su vez —o es un factor adicional- en
la aparicidn de los propiamente psicosociales [v. gr. la violencia psiquica, verbal, etc. normalmente es también el
precedente o se encuentra en relacién de concomitancia con la psicoldgical.

La aprobacién de la LPRL marcé un hito decisivo en el ordenamiento juridico regulador de la seguridad y salud en
el trabajo, asi como en la politica preventiva de nuestro pais. Frente al precedente modelo defensivo, reglamentista
y reactivo, se dio paso, aunque sin abandonar totalmente la escena por supuesto, a otro modelo que debia ser
mas proactivo y dinamico (realmente preventivo). La LPRL marcaba, pues, un antes y un después sin posibilidad
de vuelta atras.

Ahora bien, al mismo tiempo, hasta el momento actual se ha podido comprobar que, reconocer normativamente un
derecho a la prevencion de riesgos laborales muy avanzado, no es necesariamente sinénimo de su efectividad. Por
tanto, contar con uno de los ordenamientos juridicos mas avanzados de la UE, probablemente del mundo, en esta
materia no es ninguna garantia para no ocupar uno de los lugares mas elevados en los listados de siniestralidad
laboral de Europa.

El principal adjetivo con que la LPRL calificaba el derecho que venia, no ya a reconocer, sino a actualizar normativa
y organizativamente, la eficacia —derecho no a cualquier proteccion sino a una “eficaz” dice el art.14 LPRL- aparece
por el momento irrealizado. Los riesgos psicosociales han puesto fuertemente frente a las cuerdas a un modelo de
regulacién de corte clasico o “industrial” y poco adaptado a una realidad productiva mas diversificada propia de
las sociedades post-industriales con creciente peso de la “terciarizacion” de la economia y la transformaciéon en
los riesgos laborales que ello supone. Consecuentemente, todos los instrumentos o Utiles de gestién puestos al
servicio de la realizacidn de este objetivo se han revelado incapaces, por diversas razones, de darle cumplimiento,
al menos en el nivel razonable que seria exigible con el periodo que ya ha transcurrido desde la entrada en vigor
de la LPRL.
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Entre estas herramientas de gestién inadecuadamente empleadas esta, no lo dudamos, la negociacién colectiva
cuando, paraddjicamente, y frente a una creencia tan tradicional y difundida como errénea, la accién negociada
aparece en el nuevo modelo preventivo como un elemento inexcusable y principal. Asi, la especial idoneidad o
adecuacion de la negociacion colectiva como fuente reguladora de la seguridad y salud en el trabajo vendria con-
firmada, entre otros factores, por la proximidad de esta fuente a la realidad que hay que regular, por la propia na-
turaleza de la LPRL, caracterizada por ser una norma-marco o una de ley de principios que remiten su concrecién
a diversos ambitos reguladores, incluida la negociacion colectiva. Las propias remisiones expresas de la LPRL a la
negociacion colectiva son harto significativas de este papel central de la misma.

Estos y otros factores dejan emerger el momento actual como el mas propicio de cuantos ha conocido nuestra
historia legislativa en la materia para que, en el marco del imponente marco reglamentario y sin perjuicio de la debi-
da racionalidad técnica, la negociacién colectiva abandonara su tradicional posicion abstencionista y se implicase
mucho mas activamente que en el pasado en el disefio y puesta en practica del sistema preventivo. Sin embargo,
los resultados hasta el momento, sin ser tan pobres como la doctrina cree poder evidenciar, no dejan de ser insa-
tisfactorios.

Ciertamente, hay que destacar que la responsabilidad por esta situacién deficitaria no ha de vincularse lisa y llana-
mente a la desidia de los interlocutores sociales. Por un lado, hay que reconocer que la tarea no es nada facil, pues
son notorios y notables los inconvenientes que sigue encontrando la negociacién colectiva para ocupar el sitio que
legal y l6gicamente le corresponde en la definicién y aplicacién de la politica preventiva y en su gestion en el seno
de las organizaciones productivas.

Son muchos los factores que dificultan la aplicacion de verdaderas politicas preventivas de empresa, no digamos
ya en materia de prevencion de riesgos psicosociales. Entre ellos, son muy significativos los siguientes: la perver-
sion practica de las exigencias legales de documentar la prevencién, que aparece mas como un objetivo formal y
burocratico, en el que se agota la actividad, mas que como una garantia de transparencia y seguridad de la politica
preventiva, dejando de lado el objetivo de la integracion efectiva en la actividad empresarial; la propia tipologia del
tejido productivo y empresarial, caracterizado por el predominio de las organizaciones de pequefas dimensiones
y con escasa capacidad de implementar una politica preventiva de calidad; la excesiva temporalidad de nuestro
mercado y el uso generalizado, cuando no abuso, de las formas de externalizacién de amplias fases de la actividad
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productiva; la infravaloracién de los propios trabajadores de su “salud”, que estan dispuestos a cambiar en mu-
chas ocasiones por mejoras econémicas, actuales (incrementos salariales) o aplazadas (mejoras sociales, incluidos
planes de pensiones, etc.). Todos estos elementos —por resefar solo los mas significativos- hacen del principio de
la integracion de la actividad preventiva en la empresa mas un desideratum legal, un horizonte, que una verdadera
realidad.

Por otro lado, la misma estructura de la negociacion colectiva, y la persistencia de algunas deficiencias, en particu-
lar en orden a la renovacién de contenidos negociadores, contribuye a esta situacion. El predominio —por impulso
legal expreso- de los convenios colectivos de ambito inferior, ya sea de empresa e incluso de centros de trabajo,
aunque luego sus contenidos sean muy homogéneos, con la consiguiente eficacia territorial limitada de los con-
venios colectivos no les permite resolver algunos de los problemas abiertos (representacion en “microempresas”;
organizacién de servicios mancomunados, etc.).

En todo caso, cuando la PRL a duras penas consigue dejar de ser un mero “convidado de piedra” entre las materias
a considerar en las diferentes mesas de negociacion (lo que ya sucede en algo mas de la mitad de convenios colec-
tivos), aun sin convertirse en una de las estrellas de los procesos de negociacion (lo que sucede en la mayor parte
de los Convenios que han superado aquel nivel de la anomia o abstencionismo) asistimos a una fractura: mientras
que las estrategias sindicales definidas “en la cumbre” apuestan decididamente por hacer de la politica preventiva y
su gestion en la empresa un caballo de batalla de los ambitos negociadores, con sugerentes propuestas —ejemplo:
gestion del estrés laboral (ANC 2005), del acoso y violencia en el trabajo (ANC 2008), o recordando de nuevo a las
partes tales compromisos de negociacién en el Ill Acuerdo para el empleo y la negociacién colectiva 2015-, los
ambitos mas préximos a la realidad normada, aquellos que ademas tienen mas cerca el riesgo y lo conocen mejor,
dificilmente pasan de las remisiones —-o reproducciones literales- de la LPRL. Lo cual nos obliga a concluir que ya
es hora de que todos asuman el compromiso de que hay que optar decididamente por cerrar esa brecha.

Los riesgos psicosociales, siendo de los que mas incidencia tienen en las sociedades avanzadas, con economias
muy terciarizadas y asentadas en la prestacion de servicios, siguen siendo una materia de dificil normativizacién por
via convencional, pues escapan a las técnicas de control preventivas tradicionales de la produccién industrial. Las
funciones primarias de sensibilizacion, formacion e informacion cobran aqui un especial relieve para evitar que se
produzcan, asi como la vigilancia preventiva de la salud psicosocial de cara a la deteccion precoz de este tipo de
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riesgos. De todos modos, existen ya muchas estrategias, técnicas y modelos de regulacion, disponibles para los
interlocutores sociales en su tarea de adaptacién de los acervos convencionales a esta nueva tipologia de riesgos,
tan apegados a los modos de direccién, organizacion y gestion del trabajo.

A grandes rasgos, con caracter general y para toda actividad profesional, la Agencia Europea de Riesgos Psicoso-
ciales considera a éstos como aquellos aspectos del disefio, organizacion y direccién del trabajo y de su entorno
social que pueden causar danos psiquicos, sociales o fisicos en la salud de los trabajadores. Por su parte, la Orga-
nizacion Internacional del Trabajo, desde el afio 1986, considera factores de riesgo psicosocial a las interacciones
entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las condiciones ambientales, por un lado, y las fun-
ciones y necesidades de los trabajadores, por otro, pudiendo ejercer aquéllas una influencia nociva en la salud de
éstos a través de su percepcion y experiencia.

En cualquier caso, sean denominados de una u otra forma, por su sentido y alcance, a dia de hoy, se configuran
como una de las tipologias de mayor importancia dentro de los riesgos laborales “emergentes” (no en el sentido de
novedosos, sino de riesgos que la renovada conciencia social considera intolerables) en las sociedades actuales.

Sin embargo, ante la particular realidad socio-laboral y empresarial de Espafa y las ciclicas crisis o recesiones
econdmicas que ha venido padeciendo en la historia reciente con los efectos que han proyectado sobre aquélla,
hay que ser conscientes de las dificultades existentes para la definicién uniforme y univoca de los riesgos psico-
sociales y de aquéllos que los conforman, tanto a nivel juridico-legal, como convencional e, incluso, doctrinal e
interdisciplinar.

Por éstos, a nivel nacional y para el caso concreto del trabajo por cuenta ajena, se ha de entender el conjunto de
peligros o riesgos inmanentes a las relaciones laborales directamente conectados con la organizacion del trabajo
y con las condiciones en las que la actividad laboral se desarrolla en el seno de la empresa, pudiendo provocar
efectos negativos sobre la salud de los trabajadores. Asi, son identificables riesgos tales como la fatiga, la violen-
cia, la adiccion al trabajo, el acoso —sea sexual, sea moral, o de cualquier otra indole-, el estrés o el sindrome del
trabajador quemado o burn out, entre otros, no existiendo un catalogo cerrado. Por otra parte, la dinamica de la
organizacion y gestidon de los procesos productivos, y de las propias tecnologias aplicadas en los mismos, hacen
aflorar nuevos riesgos o factores de riesgo, de ahi el especial caracter cambiante y dinamico de los mismos, nece-
sitado también de una adaptable y dinamica ordenacién normativa de corte preventivo.
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Junto a esta complejidad conceptual y a la tipologia funcional tan abierta y vaga que tienen los riesgos psicosocia-
les, se encuentra la circunstancia de que, en el Derecho espafiol vigente no hay una regulacién “diferenciada” de
los mismos, estos riesgos psicosociales no tienen ni una definicién ni una regulacion juridica concreta y concisa,
separada de otros riesgos, sino que se encuentran incluidos en la concepcion general de los riesgos laborales y
en la politica y regulacion juridica general del Derecho de la prevencion de riesgos laborales. Con la ambicion de
superar esta circunstancia pero, a la vez, siendo muestra de ella, en tan necesaria conceptuacién técnico-juridica
es factible de proyeccién y consideracién el art. 4 LPRL, en el que se recogen un conjunto de definiciones a efectos
de la citada ley y de las normas que la desarrollan. De conformidad con lo establecido en sus distintos apartados,
un riesgo laboral es la posibilidad de que un trabajador sufra un dafio derivado del trabajo.

Desde esta perspectiva y, en légica consecuencia, los riesgos psicosociales se han de prevenir y tutelar en el mar-
co general y comun de la prevencion de riesgos laborales. Una politica juridica que, tras los veinte afios que lleva
vigente, centra su interés y atencion, de una forma expresa, en una cultura de la prevencion y en un reforzamiento
de la gestion preventiva desde la concepcion de la tutela publica contra riesgos profesionales, frente a una gestion
reparadora y punitiva que era mas tradicional, pero que también en las consecuencias lesivas de la actualizacion
de estos riesgos, viene presentando también notables carencias.

Teniendo en consideracion todos estos elementos, la incertidumbre juridica que se origina y genera con respecto
a la especificidad de los riesgos psicosociales, para todos los operadores juridicos, politicos y sociales, por la au-
sencia de una regulacién concreta sobre ellos, puede desencadenar el pensamiento de un vacio regulador sobre
la materia que, desde la praxis, no se ha de considerar como tal. Lo que si manifiesta explicitamente es un escaso
compromiso institucional y social para y con su prevencion y tutela.

Desde esta perspectiva, en Espafa esta vigente un modelo de tratamiento legislativo indiferenciado o “inespeci-
fico” de los riesgos psicosociales. Tedricamente, a priori, ante los riesgos psicosociales se puede oscilar desde la
aplicacién en su tutela, proteccion y prevencion empleando el elenco de dispositivos preventivos previstos para
cualquier riesgo laboral -de la tipologia, sentido y alcance que sea-, hasta su derivacion e inclusién en el tratamien-
to de cuestiones directamente conectadas con la gestién de recursos humanos. Si ninguna perspectiva para su
abordaje debe considerarse excluyente, la negociacion colectiva declina la balanza, en la practica, hacia la primera
posibilidad, como quedara corroborado mas adelante.
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Esto constituye una manifestacion expresa de que es ésta, la propia negociacién colectiva y para el ambito concre-
to objeto de analisis, la que imperiosamente ha de dar un decidido paso al frente en aras de suplir posibles caren-
cias reguladoras para la prevencion y tratamiento de los riesgos psicosociales, debiendo proceder a conformar y
constituir, a priori, una auténtica y genuina politica juridica preventiva especifica frente a estos riesgos en cada or-
ganizacion productiva. Especialmente desde la consideracion de aquélla como el instrumento legal pertinente para
la regulacion de las condiciones laborales y la organizacion del trabajo por su caracter adaptable y dinamico frente
a los riesgos laborales presentes en cada tipo de actividad productiva. Precisamente, las condiciones laborales y la
organizacién del trabajo son las dimensiones sobre las que se encuentran latentes los riesgos psicosociales.

La ratio politico-juridica y fundamentacion de este modelo se halla, principalmente, en el art. 14 LPRL. Se fija en él
el derecho que tienen los trabajadores a una proteccién “eficaz” en materia de seguridad y salud en el trabajo y el
correspondiente y consecuente deber de la empresa de proteger a sus trabajadores frente a los riesgos laborales,
garantizando, en consecuencia, la seguridad y la salud en todos y cada uno de los aspectos relacionados con el
trabajo. En el seno de este derecho, implicitamente, se ha de encontrar también la proteccion frente a los riesgos
psicosociales y su evaluacion.

Materia, ésta ultima, no siempre presente en el panorama convencional espafol. Algunos convenios colectivos
lo dan por incluido sin mencién alguna (en consonancia con la tendencia politico-juridica apuntada al tratamiento
indiferenciado) y otros lo recuerdan expresamente sobre la justificacion de la consideracién de las particularidades
del sector profesional [v. gr. art. 31 CC de residencias de personas mayores (BO Guipuzcoa 17 marzo 2011) o en
funcion de las caracteristicas de los distintos puestos de trabajo de la empresa (art. 44 CC del sector detallistas y
autoservicios de alimentacién (BO Zaragoza 2 noviembre 2012); en este ultimo supuesto, incluso, haciendo men-
cion a que aquélla las adoptara previa peticion de la representacion legal de los trabajadores en materia preventiva
y tras un analisis conjunto de las propuestas].

Asumiendo lo hasta ahora planteado, ya en la exposicidon de motivos de la LPRL, se deja constancia expresa de
que uno de sus principios inspiradores es el hecho de la participaciéon de empresarios y trabajadores, a través de
sus organizaciones representativas. Lo corrobora el art. 12 de la misma, al establecer esta participacién como prin-
cipio basico de la politica de prevencién de riesgos laborales. Esta se ha de realizar a través de las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas, para la planificacion, programacién, organizacién y control de la
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gestion relacionada con la mejora de las condiciones de trabajo y la proteccién de la seguridad y salud de los tra-
bajadores en el trabajo. Asi, no existe prevencion sin participacion en las distintas fases preventivas y en todos los
ambitos y funciones relacionados.

En un plano mas general, la participacion en PRL deberia desplegarse mediante las formas de participacion insti-
tucional, propias del neo-corporativismo avanzado y democratico. La participacion de empresarios y trabajadores,
a través de las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas, en la planificacién, programacion,
organizacién y control de la gestidn relacionada con la mejora de las condiciones de trabajo y la proteccioén de la
seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo es principio bdsico de la politica de prevencion de riesgos labora-
les, a desarrollar por las Administraciones publicas competentes en los distintos niveles territoriales (art. 12 LPRL).
Ello en el plano de la formulacion de las politicas preventivas publicas y a tal efecto se crea la Comision Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo. Ahora bien, la crisis econémica -y el modelo de gobernanza de la misma- ha
tenido como efecto el practico abandono de un “verdadero” dialogo social tripartito (no limitado exclusivamente a
una mera consulta).

A nivel de empresa y de centro de trabajo, la participacién se canaliza especificamente a través de los érganos
especificamente previstos para ello: delegados de prevencién y comité de seguridad y salud. El amplio elenco de
funciones y competencias legales —ampliables mediante la negociacién colectiva- atribuidas a los delegados de
prevencién y al Comité de Seguridad y Salud permiten —en teoria- un amplio grado de participacién en la empresa,
aunque sin llegar a niveles de “codecisién” o “cogestiéon” en la materia.

Desde esta concepcion juridico-politica consecuente, no sélo se asientan los pilares para que el medio a través
del que se llegue a acuerdos sobre la materia sea la propia negociacion colectiva, sino que también se otorga al
convenio colectivo el valor juridico constructivo desarrollador de la politica de prevencion. Es asi porque, muy par-
ticularmente, el art. 1 LPRL identifica, como marco normativo sobre la materia, tanto a la propia ley como a otras
normas convencionales que contengan prescripciones relativas a la adopcion de medidas preventivas en el &mbito
laboral o susceptibles de producirlas en dicho ambito.

De esta forma, en este caso concreto, ley y convenio colectivo —en cuanto resultado inmediato del proceso de ne-
gociacion colectiva- se encuentran interconectados: la propia LPRL actia como derecho minimo indisponible que
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el convenio colectivo debe respetar y, llegado el caso, suplementar a modo de mejora y de desarrollo [corrobora
esta funcion asignada legalmente el art. 2.2 LPRL]. Cuestién mas necesaria que nunca para los riesgos psicosocia-
les, de una parte, por el vacio regulador conciso y expreso existente y, de otra parte, por ser su naturaleza juridica,
cultural y social.

Por tanto, la consideracién formal y material del convenio colectivo, como fuente del Derecho, en la prevencion y
tratamiento de los riesgos psicosociales, es clave: es un instrumento trascendental en la introduccién y efectividad
de la dimensién preventiva en las relaciones de trabajo (UGT, 2013: 113). De esta manera, si en el marco de la ne-
gociacién colectiva, los riesgos psicosociales son reflejados y considerados expresamente en el texto convencional
—indistintamente a la forma con la que se proceda a ello- se esté contribuyendo fehacientemente a que los mismos
tengan entidad propia y se contemplen como situaciones no deseadas necesitadas de prevencion.

En consecuencia, desde esta perspectiva, no sélo se deja constancia de que han sido tratados, debatidos y nego-
ciados, sino que también, para los propios instrumentos de representacion de los trabajadores —especificos, inclu-
so, en materia de prevencién-, se conforma como una herramienta practica con la que defender a los trabajadores
frente a estos riesgos mediante la exigencia del cumplimiento del convenio (UGT Aragén, 2006: 103-107).

Lo corrobora la Estrategia Espafola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-2020, cuando, en relacién a su cuarto
objetivo sobre negociacion colectiva, establece como linea de actuacion su potenciacién para promover la integra-
cién de la prevencion de riesgos laborales en las empresas y la implicacion de los trabajadores y empresarios en el
cumplimiento de sus obligaciones preventivas.

El resorte impulsor de este planteamiento juridico-politico fue la negociacion colectiva a nivel comunitario europeo.
Esta fue la primera en sensibilizarse ante los riesgos psicosociales. Desde la misma, se considerd la necesidad
de su integracién e inclusion en la politica preventiva y en la negociacién colectiva de los Estados miembros. En
concordancia, ya en la Estrategia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo 2002-2006, se consider6 tanto la
necesidad de desarrollar tanto el didlogo social como la accién de los interlocutores sociales, a nivel interprofesio-
nal y sectorial, como una de las mejores formas con las que abordar los citados riesgos en los centros de trabajo
(UGT, 2013: 114).
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La prevencion “participada” fomenta —o es prerrequisito- del éxito de los sistemas y procesos de intervencion psi-
cosocial en las empresas. Los resultados de la Encuesta ESENER asi lo ponen de manifiesto con claridad. Pero hay
mucho de “mito” en ello y la practica pone de relieve que —aparte de las buenas practicas y regulaciones conven-
cionales que pueden identificarse- no es una realidad efectiva en muchas organizaciones productivas.

El Dictamen del Comité Econdémico y Social Europeo sobre la Comunicacion de la Comisién al Parlamento Europeo,
al Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones relativa a un marco estratégico de la
UE en materia de salud y seguridad en el trabajo (2014-2020) es terminante al respecto. EIl CESE pone de manifiesto
que “la participacion de los trabajadores y de los interlocutores sociales a todos los niveles y en el lugar de trabajo
es fundamental para la aplicacion eficaz de esta estrategia”. En consecuencia, invita a la Comisién a intensificar
los debates y las consultas con los interlocutores sociales y medidas concertadas y, asimismo, considera que los
Estados miembros “deben fomentar el didlogo social y los convenios colectivos”.

En una vision de conjunto sobre el papel de la negociacién colectiva, debemos de partir de la consideracion de
que la negociacion colectiva se ha venido ensalzando como la férmula regulativa mas adecuada también para la
ordenacioén de las cuestiones de la prevencién de riesgos laborales en la empresa. Ello queda consagrado en el art.
2.2 LPRL: “Las disposiciones de caracter laboral contenidas en esta Ley y en sus normas reglamentarias tendran
en todo caso el caracter de Derecho necesario minimo indisponible, pudiendo ser mejoradas y desarrolladas en los
convenios colectivos”.

La Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-2020, en relacién a su cuarto objetivo sobre nego-
ciacion colectiva, establece como linea de actuacion su potenciacion para promover la integracion de la prevencion
de riesgos laborales en las empresas y la implicacion de los trabajadores y empresarios en el cumplimiento de sus
obligaciones preventivas.

Una importante manifestacién de que los interlocutores sociales son conscientes de la necesidad de prevenir

también los riesgos psicosociales se manifiesta en el Ill Acuerdo sobre el ENC 2015-2017, en los siguientes apar-
tados:
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Clausula 6 (Cap. Il) Igualdad de género: “Abordar la prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo, a
través de medidas de prevencion como la negociacion de protocolos de actuacion que permitan erradicar este tipo
de acciones y actitudes en las empresas”.

Clausula 7 (Cap. Il) Seguridad y salud en el trabajo: “... seria conveniente abordar la problematica que se deriva
del consumo de alcohol, drogas y otras sustancias y establecer instrumentos para, en el marco de la prevencion de
accidentes de trabajo, identificar y buscar solucion a las situaciones y riesgos derivados de dicho consumo”.

Clausula 7 (Cap. Il) Seguridad y salud en el trabajo: “El estrés laboral y la violencia en el trabajo constituyen una
preocupacion creciente de empresarios y trabajadores que ha tenido reflejo a nivel europeo, con la suscripcion, por
UNICE, UEAPME, CEEP y la Confederacion Europea de Sindicatos, del Acuerdo Marco Europeo sobre Estrés labo-
ral en 2004 y el Acuerdo Europeo sobre violencia en el trabajo (AMEVA) en 2007, cuyos contenidos debieran servir
de referencia cuando se aborden estas materias en los convenios”.

Somos conscientes de que debe destacarse el caracter obligacional (no normativo) de los Acuerdos interconfede-
rales, pero ello no obsta a realzar la idea de que, en base a deber de buena fe que rige todo proceso y administra-
cién de los resultados formales de la negociacion colectiva, los sujetos firmantes estan obligados a una ejecucion
leal de los mismos, esto es, a ejercer toda su influencia posibles para que las diversas unidades de negociacion
incorporen las directrices marcadas por los mismos y a garantizar asi su maxima efectividad posible en la dinamica
convencional en nuestro pais.

La fuerte descentralizacidon negocial operada por las sucesivas reformas laborales (especialmente la de 2012, con
la prioridad aplicativa “incondicionada” del convenio colectivo de empresa), propicia un sistema de relaciones
laborales mas apegado a las necesidades y exigencias de la empresa. La descentralizacién negocial presenta un
panorama normativo diferente en materia de prevencién de riesgos laborales. Interesa realizar tres consideraciones
que demuestran que este ambito ha permanecido “inmune” —al menos en un plano formal- a esas transformaciones
estructurales de la NC: que la materia preventiva esta excluida de la prioridad aplicativa del convenio de empresa,
disponiendo sobre la misma los acuerdos marco en todo caso [lectura combinada de los arts. 84.2 g) y 83.2 LET];
como ya lo estaba de las posibilidades de inaplicacidén por convenios supraempresariales respecto de los de am-
bito superior, en cuanto a lo relativo a las normas minimas en materia de prevenciéon de riesgos laborales (art. 84.
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3y 4 LET); por ultimo, la inaplicacién o descuelgue del convenio colectivo no se prevé para la materia preventiva
(art. 82.3 LET).

Ahora bien, todas las posibilidades abiertas para una modificacién a la baja de las condiciones laborales no admite
duda de que han revertido en una minoracion y pérdida de derechos (en materia de jornada, salario, etc.), que —a
su vez- indudablemente tienen repercusion en los aspectos preventivos, por la vinculacién directa entre las condi-
ciones de trabajo y el propio ambiente psicosocial en la empresa.

El hecho de que la negociacion colectiva sea un instrumento apto (adecuado), conveniente y flexible para regu-
lar cuestiones relativas a la PRL, no debe hacernos perder de vista que ello no puede ser una coartada para una
des-responsabilizacion publica en PRL (por supuesto, tampoco en los mas complejos riesgos psicosociales). En
situaciones de crisis econémica sabemos que la prevencion de riesgos laborales, por desgracia, pierde puestos en
las tablas de reivindicacién y en la “escala de prioridades” convencionales (el mantenimiento del empleo y de los
niveles retributivos pasa a ser la prioridad en estas situaciones).

En la praxis convencional debe combatirse la idea de que el esfuerzo en prevencién de riesgos laborales —también
en relacion a los psicosociales- sea simplemente un coste social. La falta de inversion en prevencion, incluidos
la relativa a los riesgos psicosociales, tiene consecuencias negativas para las empresas en cuestion de produc-
tividad, bajas, fricciones y tensiones en el trabajo, desinterés de los trabajadores, etc. A sensu contrario, el buen
“clima psicosocial” favorece el interés de los trabajadores, el sentido de pertenencia a la empresa, la mejora de la
calidad en el trabajo y la atencién a los clientes, entre otros muchos elementos positivos. Téngase presente que
las externalidades no solo van a parar a los sistemas sanitario y de Seguridad Social, una parte de los costos de
reparacion y compensacion de las victimas de los riesgos psicosociales se encuentran internalizados a la empresa
(via prestaciones de IT por contingencias comunes, responsabilidad civil, recargo de prestaciones, etc.). Este es un
mensaje importante para las empresas del que tendrian que comenzar a ser mas conscientes y que debe incluir-
se en el debate en las mesas de negociacién, esto es, la concepcion de la prevencion de riesgos laborales como
inversién y no como coste social.

Se requiere un especial esfuerzo formativo en riesgos psicosociales para que los representantes —sean del banco
social de la parte empresarial- que efectivamente componen las mesas de negociacion puedan abordar con solven-
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cia la normativizacion de los aspectos preventivos psicosociales. Especialmente si la politica legislativa sigue el ca-
mino de una regulacion “indiferenciada” de estos riesgos, el papel de la negociacion colectiva debera ser central.

En primer lugar, los interlocutores sociales han de proceder a la identificacién de los “riesgos laborales” psicoso-
ciales, que en ocasiones ha venido por un “proceso inverso”, esto es, la calificacién como contingencia profesional
de la patologia —una vez “actualizada”- y la correlativa consideracion judicial como riesgo del trabajo al que la ha
producido, y por ende, la extension de las obligaciones preventivas generales al tipo de riesgo psicosocial identi-
ficado.

Defendemos una intervencién normativa estatal “diferenciada”, aunque sea heterbnoma podria venir formulada
previo dialogo social efectivo (praxis de “legislacién negociada”), que sea mas clara y contundente en la cuestion
de los riesgos psicosociales. La intervencion legislativa en el caso belga es un buen ejemplo de que la prevencion
de riesgos psicosociales encuentra también en el marco legislativo un instrumento de regulacion adecuado, sin
perjuicio de las amplias posibilidades existentes para la negociacién colectiva.

La accidn en el plano de la UE -a nuestro parecer- sigue siendo un reto pendiente. Hasta ahora, los resultados
se han plasmado en dos Acuerdos Marco (sobre el estrés y sobre la violencia el acoso en el trabajo) junto con las
Directrices Multisectoriales para solucionar la violencia y el acoso de terceros relacionados con el trabajo. Pero
conviene tener presente algunas cosas, como que tales acuerdos se mueven en la absoluta indefinicion en relacion
a su naturaleza juridica, a su ubicacién en el sistema de fuentes, a su grado de imperatividad, a su relacién con los
ordenamientos internos, a sus modos de transposicién y, en definitiva, a su eficacia real en el plano de las relacio-
nes de trabajo. Y ello sin perjuicio de que, como veremos, puedan inspirar la legislacion y la praxis convencional a
nivel interno, e incluso puedan emplearse como criterios interpretativos de las disposiciones nacionales.

Aprovechando la experiencia de los Acuerdos marco, convendria formular una —o varias- propuesta/s legislativa/s
(de Directiva/s) donde: por un lado, se identificasen a nivel europeo los riesgos psicosociales (al menos los mas
tipicos, dado el caracter dinamico de la materia); de otro, se trasladaran todas las obligaciones empresariales en
este terreno. Hasta ahora, esta traslacion se esta produciendo preferentemente por via jurisprudencial y convencio-
nal, salvo excepciones significativas —caso belga- donde existe ya una ordenacién mas depurada y especifica en
prevencién de riesgos psicosociales.
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Todo lo antevisto no significa desconocer los logros alcanzados por la negociacién colectiva en la materia. La mis-
ma avanza de manera muy lenta y desigual y a veces también se corre el riesgo de considerar lo excepcional —las
clausulas mas originales o con un desarrollo mas depurado- como algo generalizado.

El problema general de la negociacion colectiva en prevencion de riesgos laborales es que los convenios colectivos
suelen “clonar” los preceptos legislativos, sin aportar nada nuevo en muchas ocasiones. Fenédmeno que contribu-
ye a la exasperante “hiperinflacion” normativa, con cierto valor pedagdgico o de recordatorio, pero nada mas. No
sucede lo mismo en materia de riesgos psicosociales. Dado el tratamiento indiferenciado en el plano de la interven-
cion legislativa, la negociacion colectiva se erige en fuente de regulacion crucial en la materia.

En el sistema regulador de la prevencién de riesgos laborales, la negociacion colectiva no esta ejerciendo el papel
regulador que la Ley le atribuye, pues no agota todos los ambitos de regulaciéon que se le habilitan y en muchas
ocasiones se limita a trasladar parcialmente los contenidos legales o reglamentarios, cuando no a remitir a los mis-
mos (Garcia Blasco, de Val Tena, 2015: 681); asi se puede comprobar, respecto de la evaluacion y planificacion de
la actividad preventiva frente a los riesgos psicosociales. Sobre estos Ultimos, empero, encontramos en los textos
de los convenios colectivos referencias a los mismos bien, por ejemplo, para delimitar lo que son propiamente ries-
gos psicosociales o, también, algunas previsiones sobre la actuacion a desarrollar cuando se detecta un factor de
riesgo o se conoce o0 denuncia una situacion de acoso a un trabajador, fundamentalmente.

Hay ejemplos muy significativos en nuestra experiencia convencional que muestran con claridad el amplio alcance
del papel que la negociacion colectiva tiene en esta materia. Sin animo de exhaustividad -y a titulo ejemplificativo-
pueden identificarse los siguientes aspectos:

e Concrecion en los convenios de los factores de riesgo psicosocial a evaluar y tener presentes en
cada sector o empresa; aportando la definicidon de los riesgos (al menos los mas tipicos socialmente
o de los que mas incidencia puedan tener en un sector o empresa). Desde luego, aunque ya hay no-
ciones ampliamente aceptadas, resulta recomendable una delimitacion de los riesgos psicosociales
presentes, con definiciones lo suficientemente amplias, basadas mas en el método tipoldgico que en
el conceptual [v. gr. ciertamente no todas las conductas lesivas a la dignidad de la persona son acoso
moral en sentido estricto -por la falta de reiteracion o habitualidad en los comportamientos-, pero eso
no significa que no sean factores de riesgo a prevenir].
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e A pesar de que es deducible del marco heterébnomo preventivo, es de suma importancia explicitar el
deber de incluir los factores de riesgo psicosocial en las evaluaciones.

e Seria conveniente establecer en la negociacion colectiva estrategias de “deteccion precoz” de si-
tuaciones de riesgo a través de la especifica vigilancia de la salud psicosocial de los trabajadores. El
convenio puede reforzar esta estrategia preventiva. Recuérdese que las consecuencias psicofisicas
perniciosas para los trabajadores, al tratarse de patologias no listadas como enfermedad profesional,
no se benefician de las especiales exigencias —derivadas del marco normativo de la Seguridad Social-
en materia de reconocimientos médicos cuando se trata de cubrir puestos de trabajo con riesgo de
contraer una enfermedad profesional.

e |a negociacion colectiva puede formular el compromiso con una auténtica politica integral de la em-
presa orientada a dar seguridad a la existencia y continuidad de un ambiente laboral libre de toxicidad
o niveles insostenibles de “contaminacion psicosocial”. A tal efecto, puede desarrollar con detalle los
planes de sensibilizacién, informacion y formacion para evitar el desarrollo de conductas o sistemas
organizativos perniciosos desde un punto de vista psicosocial.

e Enlinea con las previsiones de los Acuerdos comunitarios y con el propio AENC, los convenios co-
lectivos pueden abordar el disefio y aplicacion de programas de intervencién contra el estrés laboral
adaptado al sector o0 a cada empresa; asi como la elaboracién y seguimiento de protocolos de ges-
tion de los conflictos psicosociales asociados a la violencia y/o al acoso en el trabajo, con medidas
preventivas primarias (proactivas) y procedimiento interno de quejas (reactivas). El papel de los re-
presentantes de los trabajadores en la dinamica de los Protocolos de actuacion puede ser variable:
tener legitimacion para incoar los procedimientos (activacién del Protocolo tras la denuncia de acoso);
ejercer la representacion o asistencia —voluntaria- al trabajador afectado; participacion en los 6rganos
de instruccion o decisorio (mas excepcionalmente, pues ello se reserva a la direccidon de la empresa,
normalmente a través de su correspondiente Departamento de recursos humanos); el derecho a ser
informados del resultado final de los procedimientos y de las medidas adoptadas.
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e Los convenios colectivos pueden contemplar la ampliacién del nimero de Delegados de Prevencion,
asi como la ampliacién, mejora y desarrollo de sus competencias y facultades (en relacién de suple-
mentariedad o complementariedad con las previsiones del art. 36 LPRL). Ademas, pueden incluir la
asignacion de crédito horario especifico para los Delegados de prevencién, que contrarreste la origi-
naria politica de “coste cero” de la LPRL, dado que no amplié el crédito horario de cara a las nuevas
funciones representativas que pasaban a asumir también los Delegados de personal, y en garantia de
la efectividad de sus funciones de representacion especifica en esta materia. Por otra parte, también
pueden establecer criterios diferentes de designacion, que prevalecerian sobre los criterios legales [v.
gr. es legitimo que el convenio colectivo permite que pueda designarse —en asamblea de los trabaja-
dores y a propuesta del delegado de personal- como delegado de prevencién a otro trabajador de la
empresa que no tenga la condicién de delegado de personal (vid. STSJ Catalufia 3 febrero 2000)].

e La negociacion colectiva también puede abordar la creacion de érganos especificos (negociadores o
de gestion) para gestionar toda esta problematica de los riesgos psicosociales, con participacion de
los representantes de los trabajadores, y que puede instrumentalizarse a través de Comisiones “secto-
riales” paritarias de seguridad y salud, Comités “centrales” de seguridad y salud, Delegados sectoria-
les de prevencién de riesgos laborales (que actian en cooperacion con los delegados de prevencion),
u otro tipo de férmulas. Asimismo, podra acordarse que las competencias reconocidas en la LRPL a
los Delegados de Prevencion sean ejercidas por 6érganos especificos creados por la negociacién co-
lectiva. Dichos érganos podran asumir, en los términos y conforme a las modalidades que se acuerden,
competencias generales respecto del conjunto de los centros de trabajo incluidos en el ambito de
aplicaciéon del convenio o del acuerdo, en orden a fomentar el mejor cumplimiento en los mismos de
la normativa sobre prevencién de riesgos laborales (art. 35.4 LPRL). En otros casos se va incluso mas
alla, al crear un especifico érgano paritario [como el denominado “Equipo de Riesgos Psicosociales”
instituido en algun convenio colectivo].

e La vertiente sancionadora disciplinaria laboral también es materia por excelencia de la negociacion
colectiva, dada la remisién a este instrumento de regulacién por parte de la LET. A tal efecto, se viene
produciendo una —lenta y desigual- incorporacion progresiva de faltas laborales especificas relaciona-
das con este tipo de riesgos. Es conveniente el establecimiento de tipos vinculados con la vertiente or-
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ganizativa y de gestion (sancion por falta de puesta en conocimiento a los superiores de determinadas
conductas) y de tipos agravados (abuso de superioridad, prevalerse de la jerarquia, etc.). Prevalerse
de la situacién de precariedad o debilidad laboral de la victima debiera ser un factor agravante que por
ahora no aparece en la negociacion colectiva.

e Para finalizar este repaso ejemplificativo e introductorio, debemos recalcar que convendria un mayor
desarrollo tanto de medidas cautelares —mientras se sustancian los correspondientes protocolos- a
efectos de que no sigan sufriendo los derechos fundamentales y/o la integridad psicofisica de la pre-
sunta victima.

e  Asimismo, y tal como se reclama en otros ambitos, la negociacién colectiva —ya en clave reparado-
ra- debe prestar especial atencion al tratamiento y ayuda a las victimas de estos riesgos. Se deberia
profundizar en el disefio y desarrollo de las posibles medidas re-organizativas (medidas reorganizativas
de apoyo a la victima: movilidad, adaptacién de jornada y horarios, etc.) y de apoyo psicolégico para
la readaptacion y tratamiento de la victima. Incluida la asistencia y ayuda de profesionales de la psico-
logia y la psiquiatria, ya en clave reparadora, que solo se contempla excepcionalmente y que son ne-
cesarios en los casos —altamente frecuentes- en que la victima requiere de procesos de rehabilitacion
mas largos o complejos. Otras medidas como el apoyo juridico para la defensa de los derechos de la
victima también deberian incorporarse en las regulaciones convencionales.
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Los Riesgos Psicosociales en la
Negociacion Colectiva a escala Europea

(Acuerdos Marco y su implementacion en Espana)

2







1. NEGOCIACION COLECTIVA Y RIESGOS PSICOSOCIALES:
ALCANCE EN LOS NIVELES EUROPEO Y ESTATAL

Una de las ideas-fuerza a tener muy presente en materia de riesgos psicosociales es que la dimension ambiental,
organizacional, que esta presente en estos riesgos lleva a considerar a la negociacién colectiva como un instru-
mento basico para afrontar la problematica que de ellos se deriva. En este sentido, la negociacién colectiva enten-
dida en sentido amplio, por tanto, mas alla de su producto tipico, el convenio colectivo, aparece en esta materia
como un util instrumento que complementa la labor reguladora de las leyes, y mas cuando se esta presente ante
un problema, como es el de la violencia en el trabajo, cuyo tratamiento no es Unicamente juridico, sino mas bien,
educativo, cultural y social.

En este sentido, la Estrategia Comunitaria de salud y seguridad en el trabajo para el periodo 2002-2006 llevé a
cabo un claro pronunciamiento en orden a la necesidad de integrar la violencia en el trabajo, incluida su modalidad
de acoso psiquico, en el marco normativo comunitario de la prevencién de riesgos laborales, al tiempo que de un
lado senald la necesidad de una nueva legislacién europea sobre riesgos emergentes, y de otro apunto al dialogo
social y a la accién de los interlocutores sociales interprofesionales y sectoriales como excelentes instrumentos
para abordar los riesgos emergentes de los centros de trabajo.

Desde esta optica hay que interpretar los Acuerdos Marcos Europeos sobre el estrés laboral de 2005 y sobre el
acoso y violencia en el lugar de trabajo de 2007, los cuales responden: de un lado, a la necesidad de busqueda de
vias reguladoras de caracter alternativo y/o complementario a la ordenacién por la via normativa clasica; y de otro,
al favor que la Comisién Europea realiza por un modelo de regulacién mas convencional de las materias socio-
laborales, de forma que con ello se relanza al Didlogo Social como fuente del Derecho Social Comunitario. De este
modo, tanto las instituciones comunitarias como los interlocutores sociales a nivel comunitario avalan el modelo
de autorregulacion contractual que en materia de acoso en el trabajo se viene produciendo en buen ndmero de
paises.

En iguales términos se expreso la Estrategia Comunitaria de salud y seguridad en el trabajo para el periodo 2007-

2012 que en esta materia contintia el camino de renovacion y progreso promovido por la Estrategia de 2002-20086,
e igualmente, aunque con menor énfasis, el Marco Estratégico de la Union Europea en materia de salud y seguridad

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 33



en el trabajo 2014-2020, recogiendo tales riesgos dentro del segundo de los retos planteados para este periodo.
Del mismo modo, en el nivel nacional, la Estrategia Espafola de seguridad y salud en el trabajo para el periodo
2007-2012, vino de nuevo a resaltar el papel de los interlocutores sociales, tanto al nivel del didlogo social insti-
tucionalizado como en los especificos procesos de negociacion colectiva, para la consecucion de los objetivos
relativos a la prevencion de riesgos laborales en la empresa. Lo cual se reitera y resalta en la nueva Estrategia
Espafola de seguridad y salud en el trabajo para el periodo 2015-2020. En idéntico sentido, de una u otra forma
en los diferentes Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Colectiva que se han pactado desde 2002, se
ha destacado la importancia de esta labor, llegandose a incorporar inclusive en ellos como parte integrante de los
criterios, orientaciones y estrategias para los negociadores los dos Acuerdos Marco Europeos que han tratado dife-
rentes aspectos de los denominados riesgos psicosociales: el estrés laboral y el acoso y la violencia en los lugares
de trabajo (ANC 2005 y 2008, respectivamente).

En este punto es importante que nos detengamos siquiera brevemente en lo que supuso la suscripcion a nivel eu-
ropeo del Acuerdo Marco Europeo sobre el Estrés Laboral, firmado por los interlocutores sociales en el ambito de
la Unién Europea el 8 de octubre de 2004; y, casi tres afilos mas tarde, el 26 de abril de 2007, la firma del Acuerdo
Marco Europeo sobre Acoso y Violencia en el Trabajo (AMEVA), enmarcados los dos en la accién de la Directiva
89/391 CE, relativa a la aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y salud de los trabajadores.
Ambos compartian como objetivo proporcionar una guia en la identificacién y prevencion de las cuestiones relativas
al estrés, en el primer caso y, al acoso y la violencia en el trabajo, en el segundo.

En ambos casos su transposiciéon no se hizo esperar, pues el Acuerdo Marco sobre el estrés se incorporé como
anexo al Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva (AINC) del 2005 (BOE 16 marzo 2005), prorrogado,
a su vez, para el 2006; y el AMEVA fue incluido como anexo al AINC de 2008 (BOE 14 enero 2008).

Uno de los reparos que se realizaron a la asuncién de los contenidos de tales acuerdos en el nivel estatal ha sido el
de que ello se realiz6 mediante instrumentos generales, pero de efectos puramente obligacionales, no normativos.
Y asi, en tal sentido, el propio Tribunal Supremo, en su Sentencia de 11 de abril de 2005, no considera al primero
de los Acuerdos Marco aun aplicable, por no tratarse de una recepcion real en nuestro ordenamiento interno, sino
tan sélo de un compromiso en cumplimiento de las relaciones endo-asociativas con las organizaciones europeas
firmantes.
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Asi pues, ninguno de los dos acuerdos tiene una eficacia normativa directa para los empleadores y sujetos nego-
ciadores, sino que su caracter vinculante o no queda a lo dispuesto por los firmantes, sélo obliga a que los sujetos
negociadores promuevan su inclusién en la negociacion colectiva de cada Estado miembro. Su eficacia juridica es,
pues, meramente contractual u obligacional, no normativa. En todo caso, ello no obsta a que puedan tenerse en
cuenta —como criterios interpretativos- del marco normativo vigente, entre los materiales a emplear en la decision
de casos judiciales. De hecho, un repaso por algunos de ellos nos deja buenos ejemplos de referencias a dichos
Acuerdos Marcos.

De un lado, por lo que respecta al acoso, en la determinacién de su significacion y alcance, se suele sefialar que “no
existe a la fecha un concepto legal general que sirva como un referente que pueda ser considerado como claro y
absoluto. La construccion del concepto es de clara influencia de la psicologia y de la sociologia, asi como también
de la intervencion comunitaria. Cabe citar como precedentes, la Carta Social Europea, que se refiere al acoso como
a los actos condenables o explicitamente hostiles dirigidos de modo repetido contra todo asalariado en el lugar de
trabajo, o también la Resolucion del Parlamento Europeo 2001/2339, aprobada mediante Acta de 20-9-01, sobre
acoso en el lugar de trabajo. También el Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso, suscrito por parte de los interlocu-
tores sociales el 26-4-07, que lo define como aquella situacién en la que, uno o mas trabajadores o directivos, son
maltratados, amenazados o humillados, repetida y deliberadamente, en circunstancias relacionadas con el trabajo”
(SSTSJ de Castilla-La Mancha -Albacete-, Sala de lo Social, de 7 de octubre de 2015, de 13 de mayo de 2014, de
4 de septiembre de 2013 y de 10 de abril de 2012). A partir de dicha definicion, se ha sostenido que la reiteracién o
continuidad sigue siendo definitiva para definir el acoso, de manera que las conductas aisladas o esporadicas, por
graves que sean, no merecen la calificacion de acoso y no son destinatarias de las medidas previstas en el Acuerdo
Marco (SSTSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 27 de enero de 2015, de 23 de mayo y de 10 de enero de 2014, de
Castilla y Leodn -Valladolid-, Sala de lo Social, de 15 de octubre de 2013 y de Galicia -A Corufia-, Sala de lo Social,
de 11 de julio de 2013).

El Acuerdo contiene, en definitiva, una serie de elementos orientativos en los que se podria basar un procedimiento
adecuado, tales como “la discrecion y la confidencialidad, la diligencia en la investigacién de las quejas, principios
procedimentales de audiencia, imparcialidad y trato correcto hacia las personas involucradas, asi como que las
quejas deben ir respaldadas por informacién detallada; también se sefiala la necesidad de no tolerar las falsas
acusaciones, que pueden llevar aparejada una accion disciplinaria, y se indica que puede resultar Util la asistencia
externa” (SSTSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 9 de marzo de 2015, de 15y 18 de octubre de 2012).
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El recurso en la praxis judicial al Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo no se limita al ambito
de la construccion conceptual, pues llega asimismo a determinar el sentido mismo del fallo. Buen ejemplo de ello es
la STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 5 de diciembre de 2014: “tal como resulta del Acuerdo-Marco europeo so-
bre acoso y violencia en el trabajo de 26/4/07, se produce una situacion de acoso cuando se maltrata a uno o mas
trabajadores o directivos varias veces y deliberadamente, se les amenaza o se les humilla en situaciones vinculadas
con el trabajo, con la finalidad o el efecto de perjudicar la dignidad de la victima, dafar su salud o crearle un entor-
no de trabajo hostil. De lo cual resulta que una cosa es la relacién de conflicto en el trabajo y otra el acoso laboral,
y que la situaciéon enjuiciada en el presente proceso no encaja en esta segunda categoria. Por tanto, huelga toda
especulacion adicional para descartar las infracciones legales de las que habla el recurso, el cual se desestima”.

De otro lado, también el Acuerdo Marco Europeo sobre el estrés ligado al trabajo ha sido empleado como criterio
interpretativo en sede judicial. Y ello sobre la base de que “si bien es cierto que éste representa un pacto obligacio-
nal de eficacia limitada a orientar a los convenios colectivos y de empresa, sin embargo dado que el estrés laboral
hasta la fecha no suele ser objeto de un tratamiento especifico en los Convenios Colectivos y en la legislacién, es
sumamente indicador de un cambio en la materia, pues en virtud de la firma del ANC 2005 y la incorporacién del
Acuerdo Marco, los firmantes, trabajadores y empresarios, destacan de forma relevante la importancia del proble-
ma y la necesidad de prevenir, eliminar o reducir el estrés laboral. Al tiempo, nos marca unas importantes pautas”
(STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 20 de febrero de 2013). En esta linea, se ha mantenido que el estrés laboral
tiene en su origen distintas causas, centrandose el Acuerdo Marco en aquellos supuestos en los que aquél es
provocado por elementos relacionados con el trabajo, tales como su propio contenido, la organizacion, el medio
laboral o un déficit de comunicacién, entre otros. También el Acuerdo aprecia el hecho de que distintos individuos
pueden reaccionar de manera diferente ante la misma situacion y un mismo individuo puede reaccionar de distinta
forma a situaciones similares en diferentes momentos de su vida. Dada esta naturaleza contingente de sus factores
desencadenantes, la dificultad para abordar el estrés es mayor que en el caso de otros riesgos. El Acuerdo sugiere
el andlisis de determinadas circunstancias para abordar la presencia de un problema de estrés en el lugar de traba-
jo: la organizacién productiva y los procesos de trabajo (horarios, carga de trabajo, etc.), o las condiciones mismas
de trabajo (SSTSJ de Cantabria, Sala de lo Social, de 2 de noviembre de 2007 y de 27 de julio de 2006).

La definicion de estrés laboral contenida en el Acuerdo Marco Europeo de 2004 ha jugado en ocasiones un papel
importante en la propia resolucion del caso. Valga como ejemplo ilustrativo reproducir al respecto los términos de
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la STSJ de Madrid, Sala de lo Social, de 20 de febrero de 2013: “la dolencia del actor es un trastorno bipolar y en
el momento de los hechos un trastorno de adaptacion con alteracion de las emociones en la forma que consta en
el informe médico. No nos encontramos, por tanto, ante una reaccion a un riesgo psicosocial (aquellos aspectos
de la concepciodn, organizacion y gestion del trabajo asi como de su contexto social y ambiental que tienen la po-
tencialidad de causar danos fisicos, sociales o psicologicos en los trabajadores) porque no se acredita la existencia
de este riesgo. Tampoco es, en consecuencia, un caso de estrés laboral como riesgo psicosocial definido aquel
como “un estado que viene acompafiado de quejas o disfunciones fisicas, psicolégicas o sociales y que resulta
del sentimiento de incapacidad de los individuos para cumplir los requisitos o expectativas depositados en ellos”
(Acuerdo Marco sobre estrés laboral de 8 de octubre de 2004) (...) Antes al contrario, estaba calificado como apto
y sin limitacion, hasta que, sin que conste previo aviso o sefal aflora nuevamente el trastorno el dia 16, constatado
médicamente al dia siguiente. Por ello, la Sala comparte el criterio de la juzgadora cuando afirma que el estado de
salud del actor es ajeno a su situacion laboral, como se deduce de los hechos probados, siendo su estado de salud
y no el trabajo -no hay prueba de sobrecarga laboral- el que ocasiona una percepcion e interpretacion especifica
de la realidad, no siendo despedido el mismo por estar enfermo”.

Con todo, nos encontramos, por tanto, ante supuestos de negociacién colectiva en los que la propia naturaleza y
el ambito subjetivo de los acuerdos impide que su eficacia pueda ir mas alla de una mera pauta de conducta, que
los sujetos negociadores intentan hacer cumplir en los ambitos inferiores a través de la esfera de la influencia de
sus afiliados, pero careciendo de fuerza de obligar alguna.

De esta manera, si los interlocutores sociales a nivel europeo quisieron mantener el respeto a la autonomia de los
sujetos miembros, apostando por un instrumento juridico autbnomo y no por otro formalizado mediante Directiva,
los homdlogos sujetos a nivel estatal, quisieron hacer lo propio con sus miembros, de modo que se evito, pese a
tener legitimacion para ello, el caracter normativo tipico de los Acuerdos o Convenios Colectivos espafoles.

Es destacable esta preferencia por instrumentos que ponen el énfasis en la autonomia convencional y organizativa
respecto del efecto normativo de los productos convencionales en la cumbre o interprofesionales, pese a contar
con la legitimacion suficiente para desplegar los efectos mas comprometidos del art. 83 LET. Se critica por la doc-
trina la falta de capacidad de los sujetos firmantes de los AINC’s para articular mecanismos eficaces en orden a
cumplir los compromisos comunitarios y evitar asi el fracaso en la repercusion de estos asuntos en la negociacion
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colectiva. En efecto, existen instrumentos negociales de ambito nacional que estan disefiados para dar pautas de
regulacién a los ambitos inferiores, no para establecer regulaciones completas y directamente aplicables, pese a
ser de obligado cumplimiento para todos los sujetos incluidos en su ambito de aplicacién. Tal es el caso de los
Acuerdos Interprofesionales, cuyo objetivo no es el establecimiento de clausulas directamente aplicables a las
relaciones de trabajo, pero a los cuales el art. 83.3 LET otorga la misma eficacia que a los convenios colectivos
regulados en el Titulo lll de la citada norma, esto es, eficacia personal general y eficacia juridica normativa.

En ninguno de los dos casos —Acuerdo Marco Europeo sobre Estrés Laboral y Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso
y Violencia en el Trabajo- el instrumento comunitario y su homologo espafol han servido para que la rica y compleja
negociacion colectiva espanola se haga eco de ambas materias en términos medianamente satisfactorios.

En conclusion, no cabe duda del papel que normativamente se le reserva y se le asigna a la negociacién colectiva
en el marco de la prevencién de riesgos laborales, conformandose a la misma como una de las instancias prin-
cipales para la consecucion del derecho del trabajador a una proteccion eficaz -art. 14 LPRL-. Y dentro de ello,
si las cuestiones sobre las que esta llamada la negociacién colectiva se centran sobre fendmenos que tienen una
dimensién inequivocamente colectiva, como son el estrés y las diversas variantes de la violencia en los lugares de
trabajo, viene de suyo que la gestién de los problemas que plantean, tanto por los graves efectos para la salud de
los trabajadores, como por las importantes consecuencias econémicas que conlleva, las respuestas a todo ello
deberan de adoptarse desde un preeminente nivel o ambito colectivo, en doble momento: primero negociandose
las respuestas y después gestionandose participativamente. Por tanto, teniendo presente la importancia de este
papel regulador, se entiende necesario realizar un analisis de las previsiones convencionales en materia de riesgos
psicosociales y la valoracién de si las mismas responden a los objetivos y retos que en esta materia se le plantean
a la negociacion colectiva materializada en nuestro pais.
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2. EL TRATAMIENTO NEGOCIAL DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES: PANORAMICA GENERAL

El andlisis de la negociacion colectiva en materia de riesgos psicosociales se puede afrontar desde una doble
perspectiva: cuantitativa o cualitativa. En tanto que la perspectiva cuantitativa ya se ha abordado en otros estudios
de este Observatorio, nosotros nos vamos a centrar en la perspectiva cualitativa o de contenidos, mas alla de la
conclusion a la que se puede llegar a la luz de los porcentajes y datos que se hayan ofrecido anteriormente sobre
nuestra realidad convencional.

De aquéllos se deduce que un porcentaje elevado de los convenios colectivos pactados y en vigor no hacen refe-
rencia alguna a esta materia. Respecto de los convenios colectivos que si han entrado a prever en esta materia se
puede hacer una clasificacion de las previsiones convencionales en orden a los siguientes grupos:

e  Convenios colectivos que se remiten a lo dispuesto en la normativa legal y/o convencional que aborde
este tema.

e  Convenios colectivos que solo definen algun o algunos riesgos psicosociales.

e  Convenios colectivos que realizan declaraciones genéricas que condenan las actuaciones que provo-
can tales riesgos.

e  Convenios colectivos que definen y articulan alguna medida de intervencion.

e  Convenios colectivos que establecen un enfoquen preventivo en la materia.

Por ultimo, a efectos de abordar el analisis de esta materia, y con la finalidad de que el mismo sea lo mas grafico
posible, se acometera tal labor en torno a los dos —sino los Unicos- riesgos que mayor reflejo regulador tienen en
la negociacion colectiva: el acoso laboral y el estrés de origen laboral, sin perjuicio de que, en el desarrollo de este
estudio, se atendera también al tratamiento de otros riesgos psicosociales menos tratados en la negociacion co-
lectiva y hasta el momento no abordados a escala de la UE.
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2.1. El acoso lahoral en la negociacion colectiva

Centrandonos en uno de los riesgos psicosociales sobre el que mas se ha acometido una labor negocial de regula-
cion, esto es, el acoso laboral, y aplicando el criterio clasificatorio que hemos destacado con anterioridad, podemos
identificar las siguientes regulaciones, y formular las correspondientes consideraciones:

a) Convenios colectivos que se remiten a lo que disponga la ley sobre el acoso en el trabajo: por ejemplo,
la disposicién adicional segunda del CC de la empresa Autobar Spain, SA (BOE 5 octubre 2012).

b) Convenios colectivos que solo se limitan a definir el acoso laboral: Il CC de la Corporacién RTVE (BOE
30 enero 2014), art. 67 del CC de la empresa Agencia Publica empresarial de la Radio y Television
de Andalucia y sus sociedades Filiales, Canal sur Radio, SA, y Canal sur Televisién, SA (BOJA 10 di-
ciembre 2014) y CC de las cajas y entidades financieras de ahorro para el periodo 2011-2014 (BOE 29
marzo 2012).

c) Convenios colectivos que realizan declaraciones genéricas en las que se condena la existencia del
acoso psicoldgico y no las definen: art. 49 del XXIV CC de la Vid de la provincia de Cadiz (BOP 16 julio
2012), art. 45 del CC de transporte de viajeros por carretera de los servicios discrecionales y turisticos,
regulares temporales y regulares de uso especial de la Comunidad de Madrid (BOCM 13 julio 2013),
art. 114.5 del IV CC marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero 2014), art. 15 del | CC de la empresa
Unién del Duero cia. Seguros de vida, SA (BOE 14 mayo 2008), art. 54 del IV CC de Sintax Logistica,
SA (BOE 17 octubre 2014), art. 53 del CC de Aldeasa, SA (BOE 23 febrero 2012), art. 59 del CC para
la industria de hosteleria de la provincia de Jaén (BOP 27 junio 2009) y art. 72 del XXI CC estatal de
contratas ferroviarias (BOE 24 febrero 2014).

d) Convenios colectivos que ademas de definir el acoso, incluyen alguna medida de intervencion, aun
cuando ello se limita a un enfoque disciplinario o sancionador. Lo cual no obstante no se realiza de
una manera univoca (en la practica totalidad de los casos: falta muy grave [por ejemplo, art. 68.10 del
CC estatal del comercio minorista de droguerias, herboristerias y perfumerias (BOE 2 de octubre de
2014)]. Aun en aquellos convenios en que es dificil hallar referencias siquiera indirectas al tema del
acoso psicolégico, el capitulo de sanciones desencadena multitud de reflexiones. Se puede decir que
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el capitulo de infracciones y sanciones se utiliza para aportar en muchos casos conceptos -mas o
menos apropiados- de acoso psicoldgico. Es en esta parte de los convenios colectivos donde mejor
se aprecia la voluntad de las partes negociadoras de no tolerar las conductas constitutivas de acoso
psicolégico, al tiempo que se informa de formas de gestion empresarial no toxicas.

No obstante, hay que destacar que las referencias son escasas, incompletas y muchas veces erro-
neas. Por lo general, el acoso vertical suele desviarse hacia conceptos de abuso de autoridad excesi-
vamente amplios, en tanto que la mayoria de los acosos horizontales quedan incluidos genéricamente
en el comportamiento constitutivo de ofensas. La formulaciéon mas positiva pasaria por una definicion
del concepto de acoso psicoldgico en capitulo separado y por el enunciado de acoso psicolégico,
acoso sexual y ofensas (también tal vez abuso de poder grave) como infracciones separadas.

También interesante resultaria la graduacién de conductas para establecer la posibilidad de preven-
cién y llamada de atencion ante estilos directivos o conductas manipulativas inconscientemente toxi-
cos. Alguna graduacion involuntaria puede deducirse de algunas de las actuales redacciones, pero la
confusion que presentan, introduce mas elementos de confusién que de solucién de problemas.

Resultan igualmente resefiables en esta materia previsiones que destacan la limitacion de la respon-
sabilidad del empresario frente a situaciones de acoso laboral cuando haya ejercido la potestad dis-
ciplinaria frente al acosador [art. 3 n) | CC nacional de los Servicios de Prevencion Ajenos (BOE 11 de
septiembre de 2008)].

e) Convenios colectivos que adoptan un enfoque preventivo, en los que a su vez se puede diferenciar:

a’) Los que remiten la regulaciéon a un momento posterior y a un ambito de planificacién consensual y
participada institucionalmente, en especial a través del encargo que se realiza a un 6rgano especifico
de gestion —Comités de Calidad de Clima Laboral-, la cual a su vez elaborara en su seno un Protocolo
de Actuacién y un Cddigo de Conducta —Acuerdo de Calidad de Clima Laboral- [Comisién Paritaria
—art. 7 del CC del sector de aderezo, relleno, envasado y exportacion de aceitunas de la provincia
de Sevilla (BOP 12 junio 2014), y art. 9.4 del Il CC de la Fundacién Andaluza Fondo de Formacion y
Empleo (BOJA 12 febrero 2008)]; Comision Mixta [art. 42.4 del Convenio marco de la Unién General
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de Trabajadores (BOE 20 abril 2013)]; Comité de Seguridad y Salud [CC de Mercadona, SA, Forns Va-
lencians Forva, SAU, Mena Supermercados, SL y Saskibe, SL (BOE 30 de enero de 2014)]; Comisién
Mixta de Igualdad [Il CC de Administrador de Infraestructuras Ferroviarias (BOE 16 enero 2013)]; Comi-
sion para la Igualdad [art. 75 del CC de la Fundacion Red Andalucia Emprende (BOJA 24 marzo 2008)];
e incluso se asigna al Departamento de Recursos Humanos [apartado 10 del Anexo VI, Protocolo de
actuacion en caso de actos de acoso sexual en la empresa Syrsa automocion, del CC de la empresa
Syrsa Automocién, SL (BOJA 6 octubre 2015)].

b’) Los que regulan esta materia directamente, incluyendo en el propio texto del convenio el contenido
del Protocolo de Actuacién y Cédigo de Conducta [XIll CC de flota de remolques maritimos, SA (BOE
30 abril 2008); CC de Puntocash, SA (BOE 1 de octubre de 2012); CC de Supercor, SA y Tiendas de
Conveniencia, SA (BOE 18 abril de 2013); CC de Distribuidora de Television Digital, SA y Compania
Independiente de Television, SL (antes Grupo Sogecable) (BOE 27 mayo 2014); V CC de ambito esta-
tal para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales (BOE 31 octubre 2013)]. En todo caso,
esta ordenacién convencional, en la mayoria de los supuestos se centran en lo que es la dimension
preventiva secundaria o proteccion frente a situaciones efectivamente materializadas, mientras que la
dimensién preventiva primaria no se prevé en modo alguno.

¢’) Los que remiten al Cédigo de Conducta Europeo recogido en la Recomendacion 92/131/C, o al
Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo de 28 de abril de 2007 [art. 46.2
del XVII CC nacional de empresas de ingenieria y oficinas de estudios técnicos (BOE 25 octubre 2013)
y art. 65 del CC de Gas Natural Fenosa (BOE 24 mayo 2013)].

En cualquier caso, hay que destacar que, si bien los modelos de regulacion llevan a un tratamiento y a unos con-
tenidos diferentes, no obstante, si que se viene apreciando la influencia que el mencionado Cédigo Comunitario,
asi como el Acuerdo Marco Europeo, vienen teniendo en las previsiones convencionales en la materia. Ello en ma-
nera que, si bien centrandose en esa dimensién secundaria o de proteccion frente a situaciones ya producidas, se
constata una preocupacion acerca de la eficacia del procedimiento de quejas previsto: se recogen los principios de
celeridad, respeto a los derechos de intimidad y honor de las personas implicadas, confidencialidad, etc. E igual-
mente se viene a recoger un catalogo de medidas a adoptar, una vez constatada la situacién de acoso, bien de tipo
organizativo o bien disciplinaria, inclusive con caracter cautelar, a fin de erradicarlo.
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En cambio, aun esta similitud, se aprecian mayores diferencias en el momento de determinar el 6rgano al que se le
encomienda solventar el procedimiento de queja. En este sentido se puede diferenciar cuatro situaciones:

e Atribucién a los érganos del sistema de accion preventiva: comités de seguridad y salud, delegados de
prevencion, servicios de prevencion: art. 97.a.8 del CC de La Voz de Galicia, SA (BOE 16 septiembre
2008); disposicion adicional segunda del VIIl CC de Supermercados Sabeco, SA (BOE 6 junio 2014) y
art. 31 del CC de Andalucia para las Empresas y Trabajadores/as de Transporte de Enfermos y Acci-
dentados en Ambulancia (BOJA 19 octubre 2011).

e Atribucion al departamento o negociado de recursos humanos: Xlll CC de flota de Remolques Mariti-
mos, SA (BOE 30 abril 2008), art. 108 del Il CC del Grupo HC Energia (BOE 24 febrero 2014), art. 75 del
CC de Puntocash, SA (BOE 1 octubre 2012), CC de la empresa Syrsa Automocién, SL (BOJA 6 octubre
2015) y art. 17 del IV CC de Repsol YPF, SA (BOE 4 abril 2012) -aunque el receptor denuncia también
puede ser la representacion sindical, pero el instructor sera bien el Director Corporativo de Retribucion,
RRLL y Control de Gestion o el Director de Relaciones Laborales-.

e  Atribucion a la Comisién Paritaria del CC: art. 39 del XIV CC interprovincial para el comercio de flores y
plantas (BOE 2 mayo 2012) y art. 8.4 del Il CC de la Fundacion Andaluza Fondo de Formacién y Empleo
(BOJA 12 febrero 2008).

e Atribucién a un 6érgano creado ex profeso: asi, la disposicién adicional sexta del CC de Supercor, SA
y Tiendas de Conveniencia, SA (BOE 18 abril 2013) crea la Comisién Instructora de Tratamiento de
Situaciones de Acoso —CITSA-, integrada por un médico adscrito al servicio de prevencion, un repre-
sentante del servicio de prevencion central y un representante del departamento de personal, todos
ellos ajenos al centro de trabajo en el cual se haya producido la situacién objeto de andlisis; o la dis-
posicién adicional primera del CC de Distribuidora de Televisién Digital, SA y Comparia Independiente
de Televisidn, SL (antes Grupo Sogecable) (BOE 27 mayo de 2014), que crea una comision instructora
compuesta por un representante del servicio de prevencién y un representante del departamento de
personal; asi como el Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacién del acoso sexual y labo-
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ral en La Caixa, de septiembre de 2008, anexo Il del Plan de igualdad, que crea el Gestor de la igualdad
y tratamiento de acoso.

En términos generales, de las previsiones referidas a los érganos encargados de solventar las denuncias de acoso
se pueden extraer algunas consideraciones:

e  Se aprecia un elevado nimero de convenios que no prevé la participacion de los representantes de
los trabajadores en tales 6rganos, o en el supuesto de prever su intervencion ésta viene a centrarse en
labores de informacion y/o asesoramiento e incluso se hace depender su intervencion de la peticion
formal del trabajador [art. 38 del V CC de ambito estatal para despachos de técnicos tributarios y
asesores fiscales (BOE 31 octubre 2013)], lo cual no ha de dejarnos pasivos pues entendemos que su
participacién es crucial en toda esta materia

e Se observa una tendencia a conformar estos érganos en una dimensién eminentemente resolutoria,
esto es, con la Unica finalidad de dar respuesta a las quejas, sin tenerse en cuenta la complejidad de
estas situaciones, la intima conexion existente con la prevencién de riesgos laborales y la necesidad
de que se propongan medidas de accion preventiva primaria, lo cual a nuestro juicio hace necesario
el que se previera la intervencién en estos 6rganos de profesionales tanto en prevencion de riesgos
laborales como en materia de mediacién y conciliacion.

2.2. El estrés laboral en la negociacion colectiva

Si nos centramos en el estrés de origen laboral, hemos de destacar que éste se cataloga como el segundo pro-
blema de salud mas frecuente relacionado con el trabajo en la Unién Europea, después de los dolores de espalda
(trastornos musculo-esqueléticos), y que afecta a casi uno de cada tres trabajadores.

Y a este fin, al igual que hicieron en el ANC 2003 en relacion con el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, las
Organizaciones Empresariales y Sindicales (CCOO, UGT, CEPYME y CEOE) firmantes del ANC 2005 comparten el
Acuerdo Marco Europeo sobre el estrés ligado al trabajo, de fecha 8 octubre 2004, y lo consideran como un ins-
trumento especialmente Util, ya que proporciona pautas de referencia y criterios de actuaciéon que pueden resultar
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de utilidad tanto para crear una sensibilizacion y mayor comprensién de esta materia como para prevenir, eliminar
o reducir el problema del estrés laboral. Transmitiendo con él a los negociadores y a los distintos representantes
empresariales y sindicales su contenido, aun cuando adaptandolo a la realidad espafola, de forma que sirva para
favorecer la mejora de las condiciones de trabajo y el buen funcionamiento de las empresas.

Sin embargo, a pesar de estas consideraciones, y habiendo transcurrido un periodo de tiempo que consideramos
suficiente para poder evaluar la incidencia que haya tenido el ANC 2005 en la negociacién colectiva materializada
hasta la fecha, se puede decir que la presencia de previsiones convencionales en materia de estrés laboral es muy
reducida, de escaso contenido regulador, y con minimas previsiones innovadoras en la materia.

Desde una perspectiva cualitativa o de contenidos, los convenios colectivos que si han entrado a prever en materia
de estrés laboral, se pueden clasificar en los siguientes grupos:

e  Tratamiento del estrés laboral como uno de los objetos de la accion preventiva: v. gr. el Il CC profesio-
nal de los controladores de transito aéreo en la Entidad Publica Empresarial Aeropuertos Esparioles y
Navegacion Aérea (BOE 9 marzo 2011).

e  Se establece al estrés laboral —aunque en muchos casos dentro del término mas amplio de los riesgos
psicosociales- dentro del listado minimo de factores de riesgo que habran de contemplarse en la eva-
luacion de riesgos y el plan de prevencién de la empresa: v. gr. art. 92 del CC de la Sociedad Publica
Eusko Trenbideak / Ferrocarriles Vascos SA. (BOPV 5 marzo 2015), art. 59 del CC de ambito estatal del
sector de contact center (antes telemarketing) (BOE 27 julio 2012), XVIII CC general de la industria qui-
mica (BOE 19 agosto 2015), CC estatal de grandes almacenes (BOE 22 abril 2013), CC de empresas de
centros de jardineria (BOE 23 septiembre 2013), CC de los Centros de Ensefianza de Iniciativa Social
del Pais Vasco (BO Pais Vasco 4 agosto 2009), CC de trabajo para el sector del tiempo libre educativo
y sociocultural de Catalufia (DO Generalidad de Catalufia 20 febrero 2009), VI CC unico del personal
laboral de la Generalidad de Catalufia (DO Generalidad de Catalufia 24 octubre 2012), CC provincial
del Comercio en General de Segovia (BOP Segovia 28 noviembre 2014), CC de clinicas y consultas de
odontologia y estomatologia de la capital y provincia de Salamanca (BOP 24 febrero 2009); CC para la
Industria de Azulejos, Pavimentos y Baldosas Ceramicas de la Comunidad Valenciana (DOCV 12 abril
2013).

e  Se establece la obligacion de la empresa de crear mecanismos de deteccidn de riesgos psicosociales:
v. gr. disposicion adicional primera del CC para la Industria de Azulejos, Pavimentos y Baldosas Cera-
micas de la Comunidad Valenciana (DOCV 12 abril 2013).
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e  Se establece la obligacién de la Direccion de la empresa de velar y garantizar frente a situaciones que
provoquen riesgos psicosociales: art. 26 del CC provincial de trabajo para la actividad de oficinas y
despachos de Avila (BOP Avila 3 julio 2013).

e Intervencion de los érganos de participacion y/o representacién de los trabajadores ante los riesgos
psicosociales. No obstante, a su vez se ha de diferenciar dentro de este grupo en funcién de la activi-
dad para la que se establece esta participacion:

- Intervencion del Comité de Seguridad y Salud para desarrollar un procedimiento de evaluacién de
los riesgos psicosociales: Art. 107 del | CC del Grupo de empresas AENA (Entidad Publica Empresarial
AENA y Aena Aeropuertos, SA), BOE 20 de diciembre de 2011.

- Intervencién del Comité de Seguridad y Salud para crear mecanismos de prevencién y deteccién de
riesgos psicosociales: Art. 34.3 del lll CC de empresas de centros de jardineria (BOE 23 de septiembre
de 2013).

- Intervencién de la Comision Mixta para adaptar los sistemas de evaluacion a los riesgos psicosocia-
les: Il CC de Administrador de Infraestructuras Ferroviarias (BOE 16 de enero de 2013).

e  Se atribuye al area social y sanitaria —en concreto al psicélogo- de la empresa una labor especifica de
intervencion y prevencion en materia de riesgos psicosociales: Anexo Il del CC para las empresas que
tengan adjudicada mediante contrato con alguna administracion publica, la gestion de residencias de
tercera edad, servicios de atencién a las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la
autonomia personal, centros de dia, centros Mujer 24 horas, centros de acogida y servicio de ayuda
a domicilio de titularidad publica y gestién privada en la Comunidad Valenciana (DOCV 27 julio 2015);
Catalogo de funciones del CC del Sector de la Ayuda a Domicilio en la provincia de Ciudad Real (BOP
11 marzo 2015).

e  Se establece una regulacion especifica sobre los factores psicosociales a considerar, las recomenda-
ciones de medidas preventivas y los grupos o categorias profesionales de trabajadores de riesgo: CC
sectorial provincial de Alicante para salas de bingo (BOP Alicante 28 agosto 2013).
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1. LA COMPLEJA IDENTIFICACION DE LOS NUEVOS RIESGOS PSICOSOCIALES
DE CARACTER LABORAL

La evolucién de la sociedad en las ultimas décadas ha provocado cambios en los sistemas productivos y en las
férmulas de trabajo que han propiciado la aparicion de los denominados “riesgos profesionales emergentes”. Junto
al control mas acentuado de los riesgos de origen traumatico, tradicionalmente vinculados al accidente de trabajo,
la exposicion a riesgos ergonémicos y psicosociales (estos ultimos, de caracter no material) aumentan de modo
progresivo.

Ofrecemos a continuacion una serie de riesgos —y patologias- que tienen su origen en el deficiente clima psicosocial
de la empresa:

a) Dentro de los diversos riesgos psicosociales destaca especialmente el acoso laboral. En relacion al
mismo, se ha de advertir que las conductas de violencia psicolégica en el trabajo existen desde que
unas personas han realizado actividades laborales para otras, si bien no se ha identificado como fe-
némeno social tipico sino hasta las ultimas décadas del pasado siglo XX. Se trata de un fenémeno
significativamente antiguo, como pueda ser el propio trabajo o las relaciones humanas, que emerge
en la actualidad como consecuencia de los devastadores efectos que se provoca sobre la salud de los
trabajadores, asi como por los elevados costes sociales y que para las propias empresas representa.
Asi pues, es la renovada “conciencia social” sobre estas situaciones la que hace que el fenémeno
aflore a la luz de la opinién publica, la ciencia y el Derecho.

El acoso y la violencia en el ambito laboral han sido recogidas por la Comunicacion de la Comision al
Consejo y al Parlamento Europeo por la que se transmite el Acuerdo Marco europeo sobre el acoso y
la violencia en el trabajo [Bruselas, 8.11.2007 COM (2007) 686 final]. En dicho Acuerdo se contempla
que se trata de la expresiéon de comportamientos inaceptables adoptados por una o mas personas,
y pueden adoptarse de muy diversas formas, de modo que algunas pueden resultar mas facilmente
identificables que otras. Se advierte que la exposicion de las personas al acoso y a la violencia puede
depender del entorno de trabajo, de modo que, se da una situaciéon de acoso “cuando se maltrata a
uno o mas trabajadores o directivos varias veces y de forma deliberada, se les amenaza o se les humilla
en situaciones vinculadas con el trabajo”.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 49



Por otra parte, se habla de violencia “cuando se produce la agresion de uno o mas trabajadores o
directivos en situaciones vinculadas con el trabajo”. El acoso y la violencia pueden provenir de uno
o varios directivos o trabajadores y persiguen perjudicar la dignidad de la victima, dafar su salud o
crearle un entorno laboral hostil.

A la hora de identificar y afrontar el problema de los riesgos psicosociales en el ambito de la negocia-
cion colectiva hay que distinguir la situacién de acoso laboral respecto de las figuras afines con las que
se puede establecer una cierta similitud. Entre ellas cabe plantear el ejercicio del poder organizativo
empresarial de modo arbitrario. En este caso, la finalidad de amenazar o humillar no concurre, siendo
el elemento diferenciador mas destacable. Aunque no sea constitutiva de acoso, no deja de ser perni-
ciosa por sus efectos en el ambiente laboral de la empresa.

b) En segundo lugar, habria que referir el sindrome del burn out. Este término viene a hacer mencién al
desgaste profesional que sufren los trabajadores con mayor frecuencia en determinadas actividades
laborales como la ensefianza, la sanidad, la policia, los servicios sociales, etc., a consecuencia de
unas condiciones de trabajo que vienen vinculadas a una fuerte demanda social. Se trata de un tras-
torno adaptativo crénico, o cuadro de estrés cronico, que resulta del esfuerzo intenso y sostenido en el
tiempo que soporta el trabajador, con una sobre-exigencia y tensién que generan importantes riesgos
de contraer enfermedades, pudiendo afectar negativamente el rendimiento y la calidad del servicio
profesional (Sanchez Pérez, 2014: 331).

c) En tercer lugar se podria hablar de trastornos psiquicos como puedan ser la esquizofrenia y la depre-
sion psiquica. La problematica que ofrecen las patologias mentales es muy amplia y compleja, pues
habra patologias desencadenadas por la actividad laboral susceptibles de calificarse como derivadas
de contingencia profesional, en tanto que, en el extremo opuesto, también se han detectado desde
la perspectiva clinica situaciones de pacientes que han denunciado de forma continuada situaciones
de acoso en el trabajo -y en ocasiones de forma continuada en distintos trabajos ocupados por el
trabajador-, obedeciendo en este caso las mismas a una patologia de base obsesiva o asociada a una
patologia previa de caracter mental.
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d) En cuarto lugar, hay que considerar el acoso sexual cuya caracterizacion merece dentro de los riesgos
psicosociales un analisis individualizado y particular. EI mismo pretende como obijetivo referente la
satisfaccion de las apetencias sexuales del hostigador.

f)  También el estrés laboral se encuentra entre los riesgos laborales que originan patologias de diverso
tipo en el trabajador. El estrés laboral es “la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y
presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su
capacidad para afrontar la situacion” (OMS, 2004: 3). El estrés laboral, conforme a la doctrina reciente
puede determinar la existencia de una patologia de caracter psiquico calificable como contingencia
profesional pero claramente diferenciable de las situaciones de acoso laboral, encontrandose ausente
el elemento de responsabilidad empresarial caracteristico de éstas.

g) Por ultimo, la violencia fisica, que no tiene caracter puramente psicosocial, pero que también suele
venir acompafiada de violencia psiquica y, en todo caso, contribuye a crear un ambiente psicosocial-
mente nocivo en el trabajo.

A partir de la identificacién de los riesgos psicosociales descritos es necesario abordar la forma en
que los mismos se han incorporado a la negociacion colectiva.
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2. LA LEY DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES: UN PUNTO DE INFLEXION QUE DETER-
MINA LA INCLUSION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

El marco normativo de prevencién de riesgos laborales es el conjunto de normas que pretenden eliminar o al menos
disminuir las circunstancias que pueden dar lugar a la produccién de accidentes de trabajo. En consecuencia, estas
normas regulan distintos aspectos de la vida laboral: la organizacion de los procesos productivos, las conductas
de los trabajadores y empleadores en el trabajo y la organizacién de los poderes publicos que actuan en el sector.
La ley de Prevencién de Riesgos Laborales (Ley 31/1995 de 8 de noviembre) es el centro del sistema y de la misma
deriva un marco normativo complejo si bien, en ocasiones, falto de unos criterios sistematicos claros de orden que
permitan su adecuada comprension.

La norma —en su momento novedosa- a partir del art. 14 LPRL, donde establece “el deber genérico del empresa-
rio de velar por una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo”, fija una correlacion entre el
derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz en el trabajo y el deber del empresario. Pese a que no existan
normas especificas para regular de forma directa la obligacion empresarial en materia de riesgos psicosociales, el
deber genérico descrito permitira avanzar en la regulacién de los mismos a través de la negociacién colectiva.

Ubicados en este punto de partida, la regulacion del acoso laboral y sexual, el estrés y otro tipo de riesgos psico-
sociales, a través de la negociacioén colectiva, ofrece multiples ventajas. En primer término, se puede apreciar que
la solucién de compromiso que puedan alcanzar los trabajadores y los empresarios para enfrentarse a este tipo de
conductas incrementa el grado de concienciacion acerca de la forma adecuada de afrontarlas. El codigo ético o
de conducta que se puede generar a través de esta practica, sin duda, puede erigirse como un elemento condicio-
nante para dirigir los comportamientos individuales de los trabajadores y de los propios empresarios, identificando
como negativos o reprobables los comportamientos que impliquen una situacion de amenaza o humillacion del
compafiero/a de trabajo o del inferior jerarquico.

A este respecto, el papel que puede jugar la negociacion colectiva resulta decisivo a la hora de enfrentarse a las
situaciones de acoso. A través de esta via puede alcanzarse con mas facilidad una adecuada proteccion y represion
del acoso estableciendo tanto medidas primarias (informativas, formativas, etc.) como un cédigo de conducta que
fije un procedimiento de reclamacion interno que permita detectar, identificar y reprimir esta modalidad de com-
portamientos.
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3. LAS PRIMERAS INICIATIVAS REGULADORAS EN EL TERRENO
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Pocos fueron los convenios colectivos que siguieron la estela de la nueva Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
no pudiéndose apreciar la existencia de una regulacion suficiente acerca de esta materia. En la década de los afios
‘90 pocos convenios contemplaban una regulacion especifica del acoso laboral en tanto que la inmensa mayoria de
los mismos omitian cualquier referencia a las formas de acoso en el trabajo. De hecho, en la negociacién colectiva
que tuvo acceso a su publicacién en el Boletin Oficial del Estado, durante los primeros afios '90 esta Ultima materia
carecio de relevancia para las partes negociadoras (Del Rey Guanter, 1993: 113).

Las primeras manifestaciones relativas a la regulacién del acoso se producen en el ambito especifico del acoso
sexual. Desde esta perspectiva, ante la insuficiencia reguladora del mismo se recurria a la prevision contenida en el
art. 54.2 ¢) LET, esto es, completada y concretada por la negociacion colectiva, a la sancién de las ofensas verbales
o fisicas al empresario o bien a las personas que trabajan en la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

El primer paso dado por los primeros convenios que introdujeron algun tipo de tratamiento del acoso sexual en el
trabajo comenzd por considerar el mismo como falta muy grave (Altés Tarrega, 2002: 142). Las primeras referencias
explicitas al acoso de caracter sexual se limitaban a reproducir el contenido del art. 4.2 €) LET, el cual incorpora
la mencion, como derecho basico de los trabajadores, del respeto a su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad contemplando de forma expresa la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo (Baz
Tejedor, 2013: 23 y ss.). Entre los indicados convenios colectivos cabe citar el art. 44.14 del CC Canal Plus (BOE 26
noviembre 1991) y el art. 30.2.b.16 CC del Ministerio de Economia de Hacienda (BOE 11 diciembre 1991).

Otros estudios pusieron de manifiesto cémo la mayoria de los convenios colectivos de sector publicados en el Bo-
letin Oficial del Estado entre los afios comprendidos entre 1990 y 1994 (Losuada Arochena, 1996: 279) no incluian
una regulacién especifica del acoso sexual lo que obligaba a acudir para su sancién a otro tipo de faltas de caracter
disciplinario. Resultaba recurrente a estos efectos acudir a las ofensas verbales o fisicas al empresario o bien a las
personas que prestan servicios en la empresa o a los familiares que convivan con ellos. En estos supuestos, la ca-
lificacion otorgada a tenor de la aplicacion del art. 54.2 ¢) LET solia coincidir con la de falta muy grave. Se aprecia,
a partir de las fechas indicadas, Ultima década del pasado siglo XX, un incremento de los convenios colectivos que
incluian referencias al acoso sexual en el trabajo. Sin embargo hay que subrayar, en cualquier caso, que el avance
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en la negociacién colectiva no deja de ser ficticio dado que la mayoria de los convenios no definen el concepto de
acoso sexual y se limitan a tipificarlo como falta. Del mismo modo, al igual que respecto del acoso laboral existe
una minima implantacion de procedimientos especificos para denunciar los hechos y establecer sanciones.

Aun mayor gravedad comporta el dato de que los convenios colectivos no contemplen ninguna medida de pre-
vencién de este tipo de comportamientos, a lo que se afiade la falta de desarrollo de procedimientos especificos y
adecuados para la denuncia de los mismos.

La escasa implantacion que en estos afios muestra el acoso en la negociacion colectiva va a experimentar un ligero
cambio de tendencia. Las obligaciones derivadas de la Ley de Prevencion de Riegos Laborales obligan a un cam-
bio de perspectiva por parte de las propias empresas, dado que su eventual responsabilidad va a depender con
frecuencia de que hayan establecido mecanismos de prevencién y sancion adecuados frente a estas conductas.
Precisamente esta situacion contribuye a que las empresas adopten medidas de forma unilateral o sean mas propi-
cias a establecer una regulacién especifica en la negociacién colectiva ya que, de este modo, facilitan la proteccion
de sus propios intereses eludiendo con mas facilidad eventuales sanciones administrativas o indemnizaciones por
dafos y perjuicios, etc. Lo expuesto no ha condicionado el que se extienda o generalice una politica de prevencion
del acoso, pudiéndose apreciar una escasa concienciacion al respecto, lo que ha derivado en un gran retraso en
su represién como acto ilicito.

4. INICIATIVAS PROPICIADAS POR LA CONCERTACION SOCIAL

La escasa implantacion en la regulacion convencional de un tratamiento adecuado del acoso propicia el que tomen
la iniciativa los agentes sociales, a través de la concertacién social, ofreciendo el modelo o referente a seguir en
la negociacion colectiva. A este respecto, resulta de interés la Resolucion de 13 de mayo de 1997, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion en el Registro y publicacién del acuerdo de cobertura de va-
cios. La misma deriva de un Acuerdo Interconfederal suscrito por las asociaciones empresariales CEOE y CEPYME,
y las centrales sindicales CCOO y UGT. El acuerdo va dirigido a cubrir los subsectores donde las ordenanzas
laborales no habian sido sustituidas aun por la negociacion colectiva. En la misma, en el régimen disciplinario
aparece una referencia escueta [art. 18.3 k)] al acoso sexual que resulta calificado como falta muy grave pudiendo
ser sancionado [art. 19 c¢)] con suspension de empleo y sueldo, traslado de centro de trabajo a localidad distinta y
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incluso con el despido disciplinario. En este caso, la vocacién de generalidad del acuerdo, propicié que la prevision
establecida se extendiese y recogiese en la negociacion colectiva, incorporandose —en su momento- a diversos
convenios colectivos de nueva redaccion. Ello precisamente facilité la implantacion, si bien con un perfil bajo, de
una minima regulacién del acoso sexual en la negociacion colectiva.

5. RIESGOS PSICOSOCIALES Y NEGOCIACION COLECTIVA EN LA ACTUALIDAD

En el ambito laboral, el acoso es una de las instituciones juridicas de mas reciente incorporacioén en nuestro ordena-
miento (Gorelli Hernandez, 2009: 924). A ello, sin duda han contribuido las iniciativas legislativas propiciadas por la
normativa europea. Es significativo a tales efectos la consideracién como falta muy grave del acoso sexual, a tenor
de lo previsto en el art. 13 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, “cuando se produzca dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma”. Tal prevencion,
complementada por la prevision establecida en el art. 54.2 g) LET, que contempla el acoso sexual o por razén de
sexo como causa de despido disciplinario permiten establecer un punto de referencia normativo para el desarrollo
de la negociacion colectiva.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, parte de la consideracion
del acoso como una manifestacion de desigualdad entre hombres y mujeres, de discriminacion por razén de sexo
y de violencia de género, que es preciso atajar. Por su parte, esta norma ofrece una concepto de acoso que sirve
de punto de partida referencial, al entender en su art. 7 que: “Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal,
a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. Esta norma viene a ofrecer un concepto mas elaborado
que la normativa precedente, la cual, en lugar de mostrar una perspectiva descriptiva de la conducta se limitaba a
rechazar estos comportamientos como indeseables o rechazables. De las definiciones precedentes se derivaba la
necesidad de que la victima del acoso hubiera exteriorizado expresamente su negativa o rechazo, situando en la
victima la responsabilidad de determinar qué actitudes resultan ofensivas y cudles pueden entenderse como acep-
tables. Esta nueva definicion, sin embargo, queda fijada en el caracter ofensivo (intimidatorio o degradante) de la
conducta de acoso y sin que, por lo tanto, quede condicionada la calificacion del acoso a que la victima la rechace
0 se someta a la misma.
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Por su parte, el parrafo 2° del citado art. 7 LI viene a complementar el concepto de acoso sexual como una forma
de discriminacion por razdn de sexo: “Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante y ofensivo”. De modo complementario, en el contexto del &mbito laboral, se clarifican las
conductas calificables como acoso sexual en el parrafo 4°, al considerar que: “el condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon
de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo”.

En ultimo término, la Directiva 2010/C 212 E/44 nos ofrece una definicién mas reciente del acoso sexual, el cual
se identifica como: “la situacion en que se produce cualquier comportamiento no deseado de indole sexual, ya sea
verbal, no verbal o fisico, 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”.

El establecimiento, por parte de la negociacién colectiva, de procedimientos para la regulacién interna de las re-
clamaciones sobre acoso —en sus diversas manifestaciones- ofrece ventajas desde diferentes perspectivas. De en-
trada, la regulacion genérica de la prevencion de riesgos laborales extiende la responsabilidad hacia el empresario
cuando no ha adoptado las medidas oportunas para evitar situaciones de acoso laboral en su organizacién produc-
tiva. Ello comporta beneficios: en primer lugar, para el propio empresario al quedar exonerado de responsabilidad
cuando haya establecido los mecanismos adecuados de prevencion de las situaciones de acoso (Gorelli Hernan-
dez, 2009: 933-934); también, en segundo término, los trabajadores van a disponer de una féormula de reclamacion
interna para articular eventuales reclamaciones que tengan por causa una situacién de acoso.

En la forma expuesta, el convenio colectivo se erige como una excelente forma de regulacion de la prevencion de
este tipo de riesgos. El hecho de que haya un claro posicionamiento sancionador que califique este tipo de com-
portamientos como “muy graves”, siendo susceptibles de ser sancionados, incluso con el despido, provoca un
indudable efecto preventivo. En todo caso, se ha de tener en cuenta la clasificacion que se lleva a cabo respecto
al acoso laboral, puesto que puede considerarse desde el punto de vista subjetivo como “horizontal” —cuando es
llevado a cabo entre trabajadores que se encuentran en un mismo escalafon jerarquico- y “vertical” —cuando se lleva
a cabo por parte de los superiores-. Debe advertirse que, en estos supuestos, los mecanismos sancionatorios que
disponen los convenios colectivos son mas efectivos en los supuestos de acoso horizontal, ya que los mismos se
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articulan frente al trabajador, siendo mas complicado que, por esta via, se pueda evitar el acoso que parte del com-
portamiento empresarial. También es de notar que las medidas preventivas que se puedan establecer en el ambito
de la negociacion colectiva resultan mas efectivas en la mediana y gran empresa, dada la escasa penetracion que
la misma alcanza en el ambito de la pequefia empresa donde estos mecanismos suelen resultar mas ineficaces.

Antes de entrar en un analisis mas detallado del desarrollo del acoso laboral por parte de la negociacién colectiva,
si bien hay que partir de que la regulacién inicialmente ha resultado practicamente testimonial (Quesada Segura,
2007: 239), con el paso del tiempo progresivamente el nivel de incorporacién se incrementa de forma significativa.
Dentro de las modalidades referentes relativas al acoso, en cualquier caso, hay que distinguir entre el acoso moral
y el acoso sexual (0 por razén de sexo o discriminatorio), pudiéndose apreciar que esta ultima modalidad de acoso
ofrece un desarrollo mas acentuado. Ello, sin duda, deriva de la normativa sancionadora precedente y a la que he-
mos hecho mencion; de forma significada, el art. 8.13 de la LISOS y las prevenciones establecidas en la LO 3/2007,
relativas al establecimiento de los planes de igualdad en las empresas.

Una de las cuestiones que, sin duda, ha incidido en mayor medida en la limitada regulacién del acoso en la nego-
ciacion colectiva tiene que ver con la dificultad técnica que se asocia a la descripcién de los comportamientos a re-
gular. Esta circunstancia ha constituido un condicionante para que los actores sociales pudieran adoptar iniciativas
que podrian haber propiciado un desarrollo mas adecuado del acoso en la negociacién colectiva. Considerando lo
anterior, puede verificarse que, una vez que tiene entrada en la negociacién colectiva una determinada regulacion,
ésta tiende a trasladarse hacia otros convenios colectivos, especialmente entre convenios de sectores similares.
Opera asi una especie de mimesis entre sectores similares, actuando de paradigma o modelo de referencia las
regulaciones mas tempranas en la materia. En este contexto, se puede apreciar incluso como en ocasiones se pro-
duce la copia de las regulaciones establecidas en algunos convenios colectivos, que se llega a trasladar de modo
textual e impremeditado a otros convenios sin reparar en eventuales errores o inadaptaciones. Asi, se verifica en di-
versos convenios de empresas publicas al describir el acoso sexual como “todo comportamiento no verbal o fisico”
dejando al margen los comportamientos tipicos de caracter verbal (Gorelli Hernandez, 2009: 937). Tal error deriva
de la trascripcion del art. 43.14 del CC del Personal Laboral de la Administracién de la Junta de Andalucia (BOJA
28 noviembre 2002) donde la referencia exacta contemplaba “todo comportamiento verbal, no verbal o fisico”. Esta
apreciacion merece una atenta lectura por parte de los agentes sociales a quienes les compete cuidar los aspectos
formales y materiales en la redaccion del clausulado de los convenios colectivos.
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Se debe tener presente que, pese a que cada vez resulta mas extendida la regulacién del acoso en la negociacion
colectiva, ésta se lleva a cabo de forma insuficiente, limitandose con frecuencia a consignar el acoso moral y sexual
como infracciones laborales susceptibles de ser sancionadas por el empresario. En otras ocasiones, la regulacion
se limita a transcribir preceptos normativos, con lo cual puede entenderse que no existe una auténtica regulacion
negocial de la materia.

Partiendo de las consideraciones expuestas, se pueden identificar distintos modelos de regulacién a la hora de
abordar el tratamiento del acoso en la negociacion colectiva, entre las que habria que destacar las siguientes:

e  Convenios colectivos que contienen una remision normativa en relacion al acoso moral.

e  Convenios colectivos que se limitan a ofrecer el concepto de acoso laboral.

e  Convenios colectivos que incorporan una declaracién genérica relativa al acoso y/o riesgos psicoso-
ciales, pero no entran a definirlas.

e  Convenios colectivos que junto a la definicién de acoso, incorporan algun tipo de medida de actua-
cién, aunque la misma se limite a su inclusién en el régimen disciplinario.

e  Convenios colectivos que incorporan alguna modalidad de enfoque preventivo.

Atendiendo a cada una de las formas de afrontar el tratamiento de los riesgos psicosociales, se va a comentar cada

una por separado atendiendo a diversos ejemplos concretos de regulacion, para a continuacién proceder a valorar
la adecuacion de cada una de las variedades descritas.
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5.1. Convenios colectivos que contienen una remision normativa en relacion al acoso moral

Dentro de esta modalidad de convenios cabria resefiar el CC de Finanzauto S.A. (BOE 25 agosto 2012) el cual en
su disposicion final 62 establece que la empresa, de forma total y absoluta, rechaza aquellas situaciones que se
puedan producir o de las que tenga conocimiento en materia de acoso, ya sea moral, sexual, laboral y de cualquier
indole persiguiendo y sancionando tales comportamientos a tenor de lo que disponga la normativa vigente.
También cabria destacar aquellos convenios que realizan una remisién al Cédigo de Conducta Europeo contenido
en la Recomendacion 92/131/C, o al Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo de 28
de abril de 2007.

El XVII CC Nacional de empresas de ingenieria y oficinas de estudios técnicos (BOE 25 octubre 2013) recuerda,
en su art. 46, las normas de no discriminacion establecidas en el art. 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, reco-
mendando las partes firmantes a sus representados la aplicacion integra del Acuerdo Marco Europeo sobre acoso
y violencia en el lugar de trabajo, firmado el 26 de abril de 2007. Se sefiala que, a tenor del resefiado Acuerdo, el
acoso ocurre cuando “uno o mas trabajadores, o un directivo, de manera repetitiva y deliberada, abusan, amenazan
o humillan a una persona en circunstancias relativas al trabajo. La violencia ocurre cuando uno o mas trabajadores
o jefes, deliberadamente, violan la dignidad del jefe o del trabajador, afectando a su salud y/o creando un ambiente
hostil en el trabajo”.

Como puede apreciarse, la técnica de la remision normativa es una férmula insuficiente y primaria en el tratamiento
del acoso. En este sentido, los agentes sociales hacen una declaracién de intenciones, se pronuncian en contra
del acoso, pero no van mas alla de acudir a una remisiéon o apoyo normativo. Las partes negociadoras no han sido
capaces de estructurar medidas especificas frente al acoso, motivo por el que es deseable desarrollar un plan-
teamiento més decisivo y elaborado frente a este fendmeno. La toma de posicién, en definitiva, es relevante para
identificar qué tipo de comportamientos son reprobables y rechazados dentro de la organizacion empresarial. No
obstante, la opcién por un sistema normativo mas elaborado resulta claramente deseable.
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5.2. Convenios colectivos que se limitan a ofrecer el concepto de acoso laboral

Dentro de esta clasificacion podemos citar el Il CC Estatal de reforma juvenil y proteccion de menores (BOE 27
noviembre 2012) que, en su art. 92, procede a definir el acoso sexual y el acoso moral. En el mismo se recoge el
compromiso de empresa y representacion legal de los trabajadores en el sentido de crear y mantener un entorno
laboral en el que “se respete la dignidad y la libertad sexual y personal del conjunto de personas que trabajan, man-
teniéndolas preservadas de cualquier ataque fisico, psiquico o moral”.

A continuacién, el citado Convenio, ofrece una delimitacién del concepto de acoso sexual, segun el cual, en el
marco de la relacion laboral, identificara a “todas aquellas conductas ofensivas y no deseadas por la persona agre-
dida y que determinen una situacion que afecta a las condiciones laborales y que creen un entorno laboral ofensivo,
hostil, intimidatorio y humillante, asi como peticiones sexuales, insinuaciones y actitudes que asocien la mejora de
las condiciones de trabajo o la estabilidad en el puesto de trabajo, a la aprobacion o denegacion de los mencionados
favores”. Asimismo, se considera acoso moral, en el contexto laboral descrito a “todas las conductas del titular, de
los mandos o del resto de trabajadores/as, que menosprecien la dignidad personal, ejerciendo una violencia psico-
Idgica, de forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado sobre una persona o personas en el lugar
de trabajo”.

La incorporaciéon de un concepto de acoso facilita, sin duda, la identificacion de este tipo de comportamientos
con la finalidad de erradicarlos y prevenirlos. Como opcidn, resulta preferible a la remisiéon normativa, dado que se
ofrece una descripcién grafica de aquellas conductas que integran una situacién de acoso, motivo por el que los
integrantes de la organizacién empresarial conocen y pueden distinguir qué tipo de actuaciones no resultan admi-
sibles ni aceptables. Sin embargo, también se ha de calificar esta opcién como insuficiente y mejorable, existiendo
féormulas mas adecuadas para atajar y regular el fenédmeno del acoso.

En todo caso, conviene tener presente que cualquier vulneracién de derechos fundamentales, aunque no sea cons-

titutiva de ninguna variante de acoso, no deja de ser merecedora de los diferentes instrumentos de tutela juridica
prevista por el ordenamiento.
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5.3. Convenios colectivos que incorporan una declaracion genérica relativa al acoso y/o riesgos psico-
sociales, pero no entran a definirlas

Dentro de esta tipologia de regulacion, v. gr. el CC del sector de saneamiento publico, limpieza viaria, riegos, reco-
gida, tratamiento y eliminacién de residuos, limpieza y conservacién de alcantarillado (BOE 30 julio 2013), contiene
en su capitulo XIV, relativo a la prevencion de riesgos laborales, un art. 68.6, donde se contiene una declaracion
genérica relativa al acoso psicologico, sexual, y por razén de sexo en el trabajo. En el mismo se indica, de forma ge-
nérica, que las partes son conscientes de la relevancia que estan tomando estas modalidades de acoso, de modo
que se comprometen a “prevenir aquellas practicas consideradas perversas y que puedan implicar situaciones de
acoso hacia el personal y, en caso de que aparezcan, a investigar y erradicarlas, asi como a su evaluacion como otro
riesgo laboral”. Este posicionamiento no impide que los comportamientos genéricos descritos sean calificados y
sancionados como falta muy grave (art. 58.22 del citado Convenio).

En este caso, la mera declaracion genérica también debe considerarse como un tratamiento demasiado basico
de la materia. Implica, como en supuestos anteriormente descritos una expresién de declaracién de intenciones,
positiva en cualquier caso, pero donde se echa en falta una mayor implicacion de los agentes sociales y las partes
negociadoras.

5.4. Convenios colectivos que, junto a la definicion de acoso, incorporan algin tipo de medida de actua-
cion, aunque la misma se limite a su inclusion en el régimen disciplinario

Entre esta tipologia de convenios colectivos se pueden incluir los que se relacionan seguidamente.

El I CC que regula las relaciones laborales de las empresas proveedores civiles privados de transito aéreo de
mercado liberalizado y sujetos a régimen concesional (BOE 29 septiembre 2010), donde se incorpora (art. 58) la
obligacién de incluir los riesgos psicosociales en las evaluaciones de riesgos, y de otro lado se prevén, entre las
faltas muy graves, los hechos que sean calificables como acoso laboral (art. 90.1.17) y acoso sexual (art. 90.1.15).
El primero queda referido omitiendo cualquier definicion. Respecto de la segunda modalidad se hace uso de una
férmula genérica de discriminacién que incluye el acoso sexual o por razén de sexo. De este modo, incorpora
transcrita la definicién que ofrece el art. 95 de la Ley 7/2007 de 13 de abril, de Estatuto Basico del Empleado Publi-
co, describiéndola como: “Toda actuacion que suponga discriminacion por razén de origen racial o étnico, religion
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o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico,
religidn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral o sexual”. Por afadidura, respecto
a esta modalidad de acoso, ofreciendo una oportuna concrecién se indica que “se entiende por acoso sexual aque-
llas conductas verbales o fisicas de naturaleza sexual no deseada y ofensiva para la victima”. Asimismo se describe
como condicién agravante que las conductas descritas sean ejercidas por superiores jerarquicos y comparneros
cuando las mismas se lleven a cabo desde posiciones de mando o sobre personas con contrato temporal, sea de
la modalidad que fuere.

Por su parte, el XVII CC General de la industria quimica (BOE 9 abril 2013), en el capitulo IX relativo a la seguridad y
salud laboral prevé la evaluacién de los riesgos psicosociales y una intervencion preventiva genérica al mismo nivel
que el resto de riesgos. En su art. 61 se consideran como faltas muy graves, ofreciendo ademas una descripcion
conceptual: el acoso sexual (parrafo, 17), el acoso moral (parrafo 18) y el acoso por razén de sexo (parrafo 19).

El CC Provincial del Campo de la Provincia de Granada (BOP Granada 25 abril 2014) ofrece en su art. 30 una defi-
nicion de acoso en el ambito laboral, entendiendo que tendran la consideracion de faltas graves o muy graves: “los
malos tratos de palabra y obra, la falta de respeto a la intimidad y consideracion debida a la dignidad, las ofensas
verbales o fisicas de naturaleza sexual sobre cualquier trabajador/a de la empresa o viceversa”. Ademas, se afiade
que, para el caso de que estos comportamientos se lleven a cabo desde posiciones de superioridad jerarquica o
bien sobre personas con contrato temporal, la calificacion de la infraccidn sera siempre como muy grave, siendo
sancionable cuando concurra la situacion de abuso de superioridad con la inhabilitacién para el ejercicio de fun-
ciones de mando o cargo de responsabilidad de las personas que lo hayan efectuado. Es llamativa la particular
consideracion que tienen los trabajadores de caracter temporal en razéon a la mayor vulnerabilidad que deriva de su
vinculo contractual inestable.

Dentro de esta tipologia, también resulta significativo el lll CC Estatal de instalaciones deportivas y gimnasios (BOE
2 octubre 2014) el cual ofrece, en su art. 42, una definicion de acoso sexual que servira como referencia para a
continuacion (art. 42.13) considerar como falta muy grave aquella conducta “que atente gravemente al respeto de
la intimidad y dignidad mediante la ofensa, verbal o fisica, de caradcter sexual” considerandose un agravante el que
se lleve a cabo prevaleciéndose de una posicion jerarquica superior. También se considera falta muy grave el acoso
psicolégico o moral (art. 42.14).
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Nos encontramos ante una de las opciones mas difundidas en la negociacién colectiva. En este caso, la incor-
poracion de la definicién de acoso no es una simple declaracion de intenciones sino que se incorpora al régimen
disciplinario tipificando el comportamiento descrito como falta grave en ocasiones y como falta muy grave en la
mayoria de los supuestos. Desde una perspectiva critica la opcidén descrita se muestra como una opcién de mini-
mos en el contexto de la negociacién colectiva. En la organizacién empresarial se debe tomar conciencia de que las
situaciones de acoso no solo son reprobables por si mismas sino que merecen una respuesta contundente desde el
punto de vista disciplinario. Y a tal fin, de entrada, no hay medida mas transparente y efectiva que identificar como
comportamiento sancionable aquellos que se correspondan con una actitud de acoso laboral.

5.5. Convenios colectivos que incorporan alguna modalidad de enfoque preventivo

Dentro de los convenios que contemplan alguna modalidad de enfoque preventivo podemos encontrar ademas
varios subtipos entre los que destacamos dos:

a) Aquellos que incorporan la participacién institucional consensuada a través, por ejemplo, de la Comi-
sion Paritaria del Convenio, Comités de Seguridad y Salud, Comisiones mixtas de igualdad o el propio
Departamento de Recursos Humanos.

b) Los que establecen una regulacién directa de la materia aprobando un Protocolo de Actuacion o bien
un Cédigo de Conducta.

Entre estos cabe citar, respecto de los convenios que plantean una participacion institucional consensuada, los
siguientes:

El lll CC de empresas de centros de jardineria (BOE 23 septiembre 2013). Este convenio, en su art. 34, ofrece una
definicién de acoso moral, acoso sexual y por razén de sexo. Entre las medidas preventivas que se contemplan,
establece que la empresa se constituird en garante de la seguridad y salud laboral, promoviendo un clima laboral
sano. Afade que el Comité de Seguridad y Salud establecera “los mecanismos de deteccion de posibles riegos
psicosociales y, en su caso, procederan a la evaluacion de los mismos y promoveran, adicionalmente, la detencion
precoz de situaciones de riesgo a través de la vigilancia de la salud”. De forma afiadida (art. 36 relativo al régimen
disciplinario) estos comportamientos se consideraran como faltas muy graves.
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En cuanto a los convenios que establecen una regulacion directa de la materia, aprueban bien un Protocolo de
Actuacién o bien un Cédigo de Conducta:

El CC de trabajo del sector de supermercados y autoservicios de alimentacion de Barcelona y su provincia para los
anos 2009-2013 (DO Generalitat de Catalunya 16 octubre 2009, num. 5485, rectificado DO Generalitat de Catalun-
ya 20 enero 2010, num. 5549). En el Titulo IV del convenio se incorpora un tratamiento amplio que abarca planes
de igualdad y medidas frente a la violencia de género, asi como, en el ambito laboral, el acoso moral, sexual y por
razén de sexo. En el art. 57, en desarrollo de los planes de igualdad, se establece que a tenor de lo dispuesto en
la Ley Organica 3/2007, las empresas se obligan a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, a tal fin, deben adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y
hombres, y que deben ser objeto de negociacion con caracter previo a su implantacién. En forma complementaria,
en empresas de mas de 250 trabajadores resultara obligado el llevar a cabo un plan de igualdad. El art. 59 por su
parte contempla la prevencién y tratamiento de situaciones de acoso moral y sexual en el trabajo, asi como por
razon de sexo. En primer término este precepto sefiala como declaracion de principios la referencia a los derechos
fundamentales de orden constitucional que quedan en juego (libre desarrollo de la personalidad, la integridad fisica
y moral, intimidad y dignidad). A continuacion se fijan una serie de medidas preventivas entre las que se contempla
el que “los trabajadores tienen derecho a un entorno libre de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios
hacia su persona”, de modo que “las personas con responsabilidad de mando tienen la obligacion de garantizar las
condiciones adecuadas de trabajo en su ambito de responsabilidad”. Esta ultima matizacion relativa a las obliga-
ciones de los trabajadores con responsabilidad de mando incorpora varios matices apreciables; de un lado, sefiala
la especial responsabilidad de quienes mantienen una superior condicién jerarquica cuando por otra parte, preci-
samente por esta condicidén pueden caer en la tentacién de ejercer un uso desviado de tales facultades. En modo
complementario, las empresas han de establecer los mecanismos de deteccidn de posibles riesgos psicosociales,
debiendo evaluar los mismos, y promover su deteccion precoz a través de las revisiones periddicas de los traba-
jadores (examenes de vigilancia de la salud). Ademas, se establece el compromiso de llevar a cabo acciones de
formacion de todo el personal que ingrese en las empresas afectadas por el Convenio en relacién a materias relati-
vas al acoso moral y sexual en el ambito laboral. A continuacién se ofrecen definiciones concretas del acoso moral,
sexual y por razén de sexo. En concreto por acoso moral se entiende “toda conducta, practica o comportamiento,
realizada de modo sistematico o recurrente en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directa o indirecta-
mente un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador, al cual se intenta someter emocional y psicoldgi-
camente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su permanencia en
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el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral”. Mientras, el acoso sexual se define como “toda
aquella conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos, desarrolladas en el ambito laboral,
que se dirija a otra persona con intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no deseada por la vic-
tima”. En ultimo término por acoso por razon de sexo se considera, a tenor de lo que expresa el art. 7.2 de la Ley
Organica 3/2007: “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. Estas definiciones,
aunque suponen un lugar comun, reiterado en varios textos convencionales, ofrecen un criterio referente cuya des-
cripcién permite conocer a los trabajadores de forma precisa qué comportamientos no solo resultan indeseables
sino susceptibles de dar lugar a una reaccién disciplinaria del maximo rigor por parte de la empresa. Se afiade, a los
oportunos efectos de concretar los comportamientos aludidos que el caracter laboral se presume cuando el mismo
se lleva a cabo en el ambito de la organizacion de la empresa. En el mismo modo, cuando la conducta se pone en
relacion con las condiciones de empleo, formaciéon o promocion en el trabajo. De otro lado, en cuanto a la accién
llevada a cabo por el acosador, ésta ha de resultar indeseada y rechazada por quien la padece, de modo que se
ha de producir una ausencia de reciprocidad por parte de quien recibe la accion. En cuanto al acoso sexual, no se
precisa un desarrollo continuado en el tiempo, bastando, en funcién de su gravedad, una Unica accién.

Otro ejemplo a considerar es el que ofrece el CC Estatal de grandes almacenes, Resolucién de 8 de abril 2013 (BOE
22 abril 2013), el cual establece en su capitulo VII un Procedimiento de prevencién y tratamiento de situaciones de
acoso moral y sexual y acoso por razon de sexo. El mismo se desarrolla en su art. 50 estableciendo que “todos los
trabajadores tienen derecho a un entorno libre de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su
persona que garantice su dignidad y su integridad fisica y moral” afiadiendo que las personas con responsabilidad
de mando tienen la obligacién de garantizar las condiciones adecuadas de trabajo en su ambito de responsabili-
dad. Se establece que las empresas afectadas por el convenio estatal deben desarrollar en el plazo de un afio un
procedimiento que desarrolle el protocolo establecido. Entre los criterios a tener en cuenta se establece que las
partes firmantes se aseguraran que los trabajadores conozcan el procedimiento de actuacién, ofreciéndose difu-
sion a través de los érganos de representacion de cada centro. Por otra parte se procurara atender la deteccion
precoz del riesgo a través de la vigilancia de la salud. En la forma descrita los exdmenes médicos periddicos in-
corporaran esta faceta entre los criterios a examinar. Como complemento, el art. 54.16 contempla como falta muy
grave: “toda conducta, en el ambito laboral, que atente gravemente al respeto a la intimidad y dignidad mediante la
ofensa, verbal o fisica, de caracter sexual o acoso moral” operando como agravante el que se ejerza prevaliéndose
de la posicién jerarquica.
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Por su parte, el CC Estatal de estaciones de servicio 2010-2015 (BOE 3 octubre 2013), comienza por considerar
en su régimen disciplinario como falta muy grave (art. 49) “el acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razon de sexo”. En forma comple-
mentaria incorpora un anexo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo en el sector. En el mismo introduce la
obligacién de las empresas, a tenor de la Ley 3/2007 y 31/1995, de proteger a los trabajadores contra el acoso y la
violencia en el lugar de trabajo. A partir de ahi relaciona para una mejor identificacion las conductas y las diversas
formas de acoso y violencia en el lugar de trabajo; entre ellas se plantea que las diferentes formas de acoso y de
violencia pueden ofrecer las siguientes caracteristicas:

e  Ser de tipo fisico, psicoldgico y/o sexual.

e  Constituir un solo incidente aislado (violencia) o bien obedecer a patrones mas sistematicos y reiterados.

e  Producirse entre compaferos/as, entre superiores y subordinados o bien provocarse por terceros entre
los que se encuentran clientes, proveedores, etc.

e  Oscilar entre casos de relevancia menor como pueda ser un comportamiento irrespetuoso o bien constituir
comportamientos mas relevantes, entre los que se incluyen actos tipificables como delito penal.

Entre los objetivos que se marca el acuerdo se encuentra: (a) Incrementar el “conocimiento y la comprension de
empleadores, trabajadores y de sus representantes sobre el acoso y la violencia en el puesto de trabajo” y (b) “Pro-
porcionar a empleadores, trabajadores y sus representantes a todos los niveles un marco de accion para identificar,
prevenir y manejar problemas de acoso y de violencia en el trabajo”. A continuacién se ofrece una descripcion del
concepto de acoso y violencia en el trabajo asimilable a las que aparecen en otros convenios. En ultimo término
(apartado 4 del Anexo) se ofrece un procedimiento interno que se plantea sin perjuicio o renuncia a las acciones
legales que puedan corresponder a las partes interesadas.

En él se establecen unas directrices entre las que se plantea que:

e Las partes tienen obligacién de actuar con la discrecidn necesaria para proteger la dignidad y la con-
fidencialidad de todos.

e  Existe deber de confidencialidad respecto de terceros en cuanto a la informacién a que se acceda.

e Las quejas o denuncias formuladas deben ser investigadas y tratadas con la mayor premura.

e Todas las partes afectadas deben conseguir una audiencia imparcial y un tratamiento justo.
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e Las quejas deben estar apoyadas por informacion detallada que ofrezca al menos un indicio de la de-
nuncia formulada.

e Las acusaciones falsas no deben ser toleradas y deben dar lugar a acciones disciplinarias.

e Las partes podrian eventualmente recurrir a asesores externos que puedan ofrecer el asesoramiento
adecuado.

A modo de conclusion, si se verifica que se ha producido una situacién de acoso y/o violencia, se tomaran medi-
das apropiadas con relacion a los autores, en razén a las cuales se podran emprender las acciones disciplinarias
que procedan frente a los trabajadores. También se plantea —no de forma gratuita, pero no parece otra cosa que un
brindis al sol- que cuando sea el empleador quien realice este tipo de conductas y queden demostradas, habra de
responder ante las victimas por los dafos causados. Mantenemos lo expuesto puesto que, dado que es el propio
empresario el que ha de facilitar el que se desarrolle el procedimiento interno de investigacion, si él mismo es el
causante del hecho denunciado, no parece que el aludido proceso de investigacidon se pueda desarrollar con las
garantias precisas, e incluso habria que poner en seria duda si el mismo se podra realizar en estas condiciones.

También resulta ilustrativo el CC Estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas,
y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales para los afos 2014, 2015 y 2016 (BOE 5 junio 2014).
Contempla en su art. 57 las actuaciones a llevar a cabo frente al acoso en el ambito laboral, procediendo a ofrecer
una definicidon concreta de cada una de las modalidades de acoso (moral, sexual y por razén de sexo) resefiando
que de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se desprende la
obligacién de “promover en el ambito del Convenio Colectivo las condiciones de trabajo que eviten las situaciones
de acoso bajo el principio general de colaboracidon entre las empresas y la representacion de los trabajadores y tra-
bajadoras para que haya tolerancia cero ante cualquier tipo de acoso”. Se establecen de forma afiadida una serie
de medidas preventivas que se relacionan:

a) Sensibilizar a la plantilla frente a las diferentes modalidades de acoso, asi como en los procedimientos
establecidos para su evitacién.

b) Promover tanto el rechazo como la corresponsabilidad en el desarrollo de los comportamientos des-
empefados en el trabajo, especialmente en lo que afecta al personal con mayor nivel de mando y de
responsabilidad.

c) Promover la colaboracién y comunicacion entre mandos y equipos de trabajos en los distintos niveles
jerarquicos.
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En ultimo término y, de forma complementaria con lo anterior, se disefia un protocolo de actuacién (parrafo 3°, art.
57) en virtud del cual aquellas personas que se sientan acosadas podran ponerlo en conocimiento de la empresa o
bien de los representantes legales. Se implanta el principio de colaboracién de la empresa con los representantes
sindicales sentando una serie de criterios referentes de actuacion:

a) En primer término, se establece la garantia de confidencialidad y proteccién de la intimidad y la digni-
dad de las personas implicadas, debiendo quedar preservada tanto la identidad como las circunstan-
cias personales de aquellos que formulen denuncia.

b) Se ha de garantizar la permanencia de la persona afectada en su puesto de trabajo, respetando la vo-
luntad de la parte, y adoptandose en cualquier caso las medidas oportunas dirigidas al cese inmediato
de la situacion de acoso.

c) Se considerara con caracter prioritario la tramitacion de las actuaciones pertinentes procurando llevar
a cabo una investigacion exhaustiva y esclarecedora de los hechos, a través de las entrevistas que
se consideren oportunas y permitiendo que las partes afectadas puedan ser acompafadas por quien
decidan.

d) Se ha de garantizar la adopcién de las medidas necesarias que resulten oportunas, incluidas las
de caracter disciplinario frente a quienes, de forma acreditada, incurran en las conductas de acoso
descritas a través de un procedimiento que no ha de prorrogarse mas alla de 15 dias naturales, plazo
en el que la Direccidon de la Empresa debera adoptar las medidas oportunas con conocimiento de la
Representacién Sindical.

e) En ultimo término se garantiza el derecho de indemnidad de los denunciantes de modo que no se
produzcan represalias de ningun tipo como consecuencia de la iniciativa llevada a cabo.

El CC del Sector de Bebidas Refrescantes de la Comunidad Valenciana (DO de la Comunitat Valenciana 7 noviem-
bre 2014) ofrece en su art. 47 un tratamiento genérico del acoso moral, sexual y por razén de sexo que comienza
incorporando una definicidén de acoso moral. A continuacion en su parrafo segundo, establece una serie de normas
de conducta destinadas a la prevencién de situaciones que puedan propiciar la aparicién de casos de acoso en el
trabajo. Entre ellas seria destacable:

e Laprohibicién de las actuaciones individuales o colectivas que atenten contra la reputacién o dignidad
personal de ningun trabajador/a.
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e La prohibicion de las actuaciones contra el ejercicio del trabajo de ningin empleado/a, encomendan-
dole un trabajo excesivo o injustificadamente escaso, que resulte innecesario, para el que no esté
cualificado, etc.

e No se permitira la tergiversacion de la informacién que deba recibir un empleado en relacién a su
cometido laboral, debiendo omitirse actitudes explicitas (que incluyan amenazas, criticas relativas al
trabajo...) e implicitas (no dirigirle la palabra, hacerle el vacio, etc.).

¢ No se permitiran situaciones en las que se permita establecer diferencias de trato o que comporten
una distribucion no equitativa del trabajo.

Se establece que las conductas relacionadas seran perseguidas y sancionadas a tenor de su gravedad mientras
que, de otro lado, se compatibilizan las acciones de todo tipo que puedan interponer los interesados con un proce-
dimiento de caracter interno que ha de iniciarse a través de denuncia que se formulara bien ante la representacion
de la empresa, o bien ante los representantes legales de los trabajadores. Tal iniciativa provocara la apertura de
expediente informativo por parte de la empresa, que se dirigira a averiguar la realidad de los hechos e impedir, si
los mismos se confirman, el que se mantenga la situaciéon de acoso denunciado a cuyos efectos se adoptaran las
medidas oportunas. Se dara, asimismo, traslado al Comité de Seguridad y Salud o a los delegados de prevencion,
realizandose las indagaciones que procedan y dandose tramite de audiencia a todos los afectados. En el proce-
so, que no debe dilatarse mas de 10 dias, se garantizara una absoluta confidencialidad respetando la intimidad y
honorabilidad de las personas. La empresa, por su parte, de existir indicios racionales relativos a la veracidad de
los hechos denunciados, debera aislar y proteger a la persona denunciante. Finalmente a tenor del resultado de la
investigacion se pondra a disposicion de las partes afectadas el informe resultante al objeto de que se puedan llevar
a cabo las actuaciones legalmente procedentes.

Dentro de las opciones que pueden desarrollar las partes negociadoras a la hora de dar contenido a la regulacion
del acoso laboral, la mas efectiva y deseable como modelo es aquella que no sélo ofrece una descripcidn grafica
del concepto de acoso, asi como una eventual inclusién de los comportamientos que comporta en el régimen
disciplinario, sino aquella que da un paso mas ofreciendo medidas adecuadas para prevenir los comportamientos
tipicos del acoso. Se trata pues de una opcidén que no se limita al aspecto represivo del acoso, sino que va mas
alla y adopta iniciativas desde el punto de vista preventivo. Las iniciativas en este sentido se han adoptado princi-
palmente en grandes empresas que disponen de mas medios y recursos para articular medidas adecuadas para
prevenir las situaciones de acoso. Sin embargo, ello no impide que determinadas iniciativas aunque no incorporen
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el modelo mas desarrollado puedan entrar en la negociacioén colectiva general. Entre ellas la incorporacién al capi-
tulo formativo de los trabajadores de las conductas adecuadas para enfrentarse a las situaciones de acoso, tanto
por parte de los trabajadores como de los mandos intermedios. También es interesante integrar en las revisiones
de vigilancia de la salud los protocolos médicos adecuados para detectar y diagnosticar adecuadamente situa-
ciones patoldgicas vinculadas al acoso laboral. Un paso mas viene dado por el establecimiento de un cédigo de
conducta en la empresa que describa de forma grafica el caracter indeseado de las conductas vinculadas al acoso
asi como la forma de actuar cuando el mismo se produzca en alguna de sus manifestaciones. En ultimo término,
como férmula mas elaborada hay que dar paso a los protocolos para la prevencién y proteccion frente al acoso
cuyo contenido pasamos a desarrollar a continuacion.

6. LOS PROTOCOLOS PARA LA PREVENCION Y PROTECCION FRENTE AL ACOSO

El protocolo se traduce en un procedimiento establecido en una empresa a través del cual se regulan las férmulas
de actuacién ante una situacién de acoso laboral en cualquiera de sus formas de actuacién. A tenor del enfoque
que ofrece el presente trabajo se han hecho referencia a protocolos que proceden de la negociacion colectiva aun-
que ello no implica ignorar que existen otros ambitos (Consejo General del Poder Judicial en relacion al ambito de
la Administracion de Justicia, Universidades como la de Jaén y Extremadura, etc.) donde los equipos de gobierno
han recurrido a esta férmula de afrontar este tipo de problemas.

El protocolo frente al acoso laboral, para que resulte una herramienta eficaz, debe surgir de un compromiso asu-
mido por la empresa expresando en este sentido que no son tolerables este tipo de comportamientos, debiendo
ofrecer un cauce adecuado para procurar que estas conductas no se lleven a cabo y se evite la produccion de
danos en la salud de los trabajadores. Desde nuestra perspectiva, el protocolo mas eficaz debe buscar férmulas
de compromiso a través de la consulta, la negociacién colectiva y el acuerdo entre los representantes de los traba-
jadores y de la empresa (Guia del observatorio vasco de acoso, 2014).

La conveniencia de establecer un protocolo de acoso obedece a varias razones. De entrada ofrece un efecto pre-
ventivo indudable. Cuando se identifican los comportamientos propios del acoso como indeseables y susceptibles
de comportar la imposicién de una sancién de caracter grave o muy grave, a la vez que se propicia el que los mis-
mos no se extiendan se establece un mecanismo especifico para combatirlos. Otra cuestion relevante tiene que
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ver con el ofrecimiento a los trabajadores afectados de una via adecuada para canalizar las oportunas reclamacio-
nes o denuncias evitando improvisaciones, actuaciones inadecuadas o incluso la eventual resignacién que puede
producirse cuando no se advierte una salida adecuada al problema. El seguimiento del protocolo puede evitar, por
tanto, que se materialice el riesgo del acoso a través de una deteccion temprana de sus primeras manifestaciones.
De manera complementaria, la implantacién de un protocolo puede permitir el que se forme y se informe adecua-
damente a los trabajadores y a aquellos que tengan algun tipo de responsabilidad de direccion en la empresa en
relacion a estas conductas. Ello contribuird a identificar y prevenir que se produzcan este tipo de comportamientos,
con mayor facilidad si la empresa adopta al respecto una posicion clara a favor de su eliminacion. A este respecto,
resulta de utilidad que se clarifique la situacidén de compromiso de la empresa en la represién de conductas consti-
tutivas de acoso, pudiendo establecer un cédigo de conducta con un decidido posicionamiento al respecto.

La informacién a los trabajadores también resulta un elemento Util a los fines pretendidos, pues facilita el que se
discriminen anticipadamente comportamientos cercanos o paralelos al acoso que socialmente, y en determinados
ambitos, son tratados con cierta complacencia. Es conveniente de forma complementaria la inclusion de los pro-
tocolos de acoso en la negociacion colectiva pues asi se hace participes a los trabajadores del seguimiento del
procedimiento de tutela que se pueda establecer.

La férmula mas comun para afrontar este tipo de situaciones se ha traducido en la inclusién de los protocolos esta-
blecidos frente al acoso en el propio texto del convenio colectivo como un apartado mas, complementandolo con
la inclusién de tales comportamientos en el cédigo disciplinario y considerandolos a tales efectos faltas graves o
muy graves. Una alternativa mas decidida es aquella que opta por llevar a cabo un acuerdo convencional ad hoc
en el que se desarrolle de forma pormenorizada y con detalle el protocolo para la prevencién y actuacién frente al
acoso.

Ejemplo de lo anterior es el reciente Acuerdo de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo
comunes al personal funcionario, estatutario y laboral, sobre el protocolo para la prevencién/actuacion frente al
acoso laboral en la Administracion Regional, ratificado por Acuerdo del Consejo de Gobierno de 27-2-2015 (BO de
la Regién de Murcia 10 marzo 2015). En el mismo, la Administracion Regional viene a garantizar el cumplimiento de
la normativa sobre acoso laboral y se compromete a actuar a tenor de una serie de principios, entre los que se en-
cuentra el reconocimiento de todo empleado publico a un trato digno, evitando las conductas vulneradoras de los
derechos fundamentales de caracter constitucional. A continuacién se establecen una serie de comportamientos
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no permitidos del personal al servicio de la Administracién, al personal directivo y de designacion politica, entre los
que se encuentran:

1. Las agresiones materializadas con medidas de tipo organizativo que puedan comportar la falta de
ocupacion efectiva, la asignacién de tareas carentes de sentido, que puedan resultar degradantes, o
la descalificaciéon del trabajo realizada de forma asidua.

2. El aislamiento social limitando las posibilidades de relacion de la victima, o provocando el aislamiento
fisico de la misma o incluso de los mismos companeros que la apoyaran.

3. Discriminaciones y/o agresiones a la vida privada y personal en funcion de origen, ideologia, sexo,
religion, etc.

4. Laviolencia fisica y sexual.

5. Las agresiones verbales o gestuales, etc.

A tenor de lo expuesto, todo aquel que haya sido objeto de algun tipo de comportamiento calificable como acoso
tiene a su disposicion la posibilidad de poner en marcha el procedimiento contemplado en el protocolo. El protocolo
se divide en varios apartados: el primero de ellos (capitulo ) ofrece la definicion amplia de acoso laboral y el ambito
de aplicacién del acuerdo; el capitulo Il incorpora las medidas de prevencion del acoso planteado basicamente en
dos niveles: en el primer nivel, procediendo a elaborar estrategias de sensibilizacién y formacion, y en el segundo
evaluando situaciones de riesgos psicosociales especificas.

Dentro de las estrategias de sensibilizacién cabe extender la formacién e informacién entre los trabajadores, ela-
borar una guia de actuacion personal ante posibles situaciones de acoso, realizar campafas de divulgacion pre-
ventivas, establecer un cauce informativo (via teléfono o direccion de correo electrénico) donde se pueda ofrecer
informacion con garantia de anonimato, incluir en los protocolos de vigilancia de la salud criterios diagnésticos que
permitan detectar situaciones de acoso, integrar dentro de los programas formativos contenidos relacionados con
la prevencion del acoso, formar al personal directivo respecto de habilidades relativas a la forma de afrontar este
tipo de problemas, etc.

De forma complementaria se contempla la procedencia del establecimiento de estrategias de sensibilizacion y
formacién, promoviendo y ejecutando programas especificos. A tenor de los principios de accidon preventiva, se
entiende que la Administracion Regional no soélo debe desplegar su iniciativa una vez que se hayan materializado
los supuestos de acoso, sino que pretende detectarla en sus inicios a través de un procedimiento de evaluacién de
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riesgos psicosociales. Se incidira, por tanto, en un disefio adecuado de la organizacién del trabajo en cada unidad
o centro correspondiente. Asimismo se establece un procedimiento de actuacion que incorpora, incluso, un mo-
delo de solicitud que facilita la iniciativa de las partes afectadas, poniéndose a disposicion de las mismas el apoyo
psicolégico y médico correspondiente. Recibida la solicitud correspondera su tramitacion al Servicio de Prevencion
de Riesgos Laborales donde dos personas adscritas al mismo (una de ellas licenciada en medicina o psicologia
y la otra especialista en ergonomia y psicosociologia) llevaran a cabo un estudio con actuaciones que detalla el
protocolo y a través de las cuales se realizaran las indagaciones oportunas. A la vista de lo actuado, la Gerencia
del Servicio Publico que corresponda, a la vista del informe que ha de emitir el Servicio de Prevencién, en un plazo
maximo de 10 dias naturales habra de emitir una resolucién que declarara o no la existencia de indicios de acoso
laboral, indicando si procede la imposiciéon de sancién administrativa, pudiendo dar traslado al Ministerio Fiscal si
se estimare que los hechos pueden ser constitutivos de delito. En ultimo término, en el desarrollo del procedimiento
se deben respetar una serie de garantias en las que se encuentra:

a) Elrespetoy proteccion a las personas, teniendo presente el derecho a la salud del afectado.

b) Se ha de actuar con la mayor prudencia y respeto de la confidencialidad, considerando que las perso-
nas implicadas no podran recibir un trato discriminatorio o perjudicial, quedando proscritas las repre-
salias frente a quienes participen en cualquier forma en el procedimiento.

c) Se actuara con la maxima diligencia, sin que sean admisibles demoras indebidas, actuandose dentro
de los plazos establecidos.

d) Se debe garantizar una audiencia y tratamiento imparcial frente a las partes afectadas debiéndose
buscar la verdad y el esclarecimiento de los hechos objeto de denuncia.

e) Se deberan aplicar medidas correctoras que procuren el fin de la situacién planteada, evitando futuras
situaciones de acoso o mejorando las condiciones de trabajo existentes.

f)  El procedimiento ha de tener caracter contradictorio, garantizando la igualdad de oportunidades de las
partes en cada tramite procedimental, existiendo una adecuada confrontacién de los distintos intere-
ses en juego, antes de dictarse la resolucién definitiva que proceda.
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1. CUESTIONES GENERALES A TENER EN CUENTA

1.1. El derecho a la proteccion frente a los riesgos lahorales

El Capitulo lll de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, que desarrolla los “Dere-
chos y obligaciones”, se abre con el reconocimiento del derecho de los trabajadores “a una proteccién eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo” (art. 14.1, parrafo primero, LPRL). Esta formulacién inicial se correspon-
de con la utilizada en el Estatuto de los Trabajadores [arts. 4.2.d) y 19.1 LET], y antepone la atribucion del derecho
a la del deber juridico del cual deriva.

Desde una perspectiva juridico-publica, el deber de seguridad y proteccion de la salud de los trabajadores esta
incluido en la Constitucién Espafiola de 1978 entre los “principios rectores de la politica social y econémica” (Ca-
pitulo I, Titulo I, CE); se atribuye a los poderes publicos “el deber de velar por la seguridad e higiene en el trabajo”
(art. 40.2 CE). A su vez, ese deber especifico se integra en el conjunto de actuaciones publicas para tutelar la salud
en general, no s6lo mediante medidas reparadoras sino también preventivas (art. 43.2 CE), como se pone de mani-
fiesto, por lo demas, tanto en la Ley 33/2011, de 4 de octubre, General de Salud Publica (arts. 32 y 33) como en la
propia Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (arts. 7 a 11).

Lo relevante, en todo caso, de este nivel juridico-publico de proteccion de la seguridad y la salud en el trabajo es
que constituye la fuente de la que se deriva una organizacion instrumental al servicio de la prevencién de riesgos;
organizacion caracterizada por los destinatarios de las normas —que o son el Estado y otros poderes publicos-,
por el interés protegido —el interés general relativo a la salud y seguridad en el trabajo—, y por las técnicas juridicas
utilizadas para darle efectividad a sus normas y actuaciones que descansan principalmente en la responsabilidad
sancionadora administrativa.

Ahora bien, las normas constitucionales y legales son fuente también del deber de proteccion del empleador frente
a los riesgos laborales. El legislador parece que quiere indicar el lugar antecedente que corresponde a este deber
del empleador, al expresar que la atribucién a los trabajadores del derecho a una proteccion eficaz en la materia
“supone la existencia de un correlativo deber del empresario de proteccion frente a los riesgos laborales” (art. 14.1,
parrafo segundo, LPRL). Tal formulacion es conveniente matizarla, sin embargo, con dos precisiones: de una parte,

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 77



afadiendo que el caracter “correlativo” no pretende indicar que sea fruto de una reciprocidad sino que designa un
efecto constitutivo que aparece, de forma secuencial, en la esfera de derechos de los beneficiarios en cuyo interés
se establece el deber de proteccion; de otra, que este deber de proteccion establecido por la Ley tiene su campo
de aplicacion tanto en las relaciones de empleo laborales como en el empleo publico, esto es, también respecto de
las relaciones de caracter administrativo o estatutario del personal civil al servicio de las Administraciones publicas,
si bien con las peculiaridades que contemplan la Ley especial y sus normas de desarrollo (art. 3.1 LPRL).

La extension del deber que pesa sobre los empresarios en esta materia se formula ex lege como un deber abierto y
general, provisto —ademas— de un caracter dinamico, por cuanto exige una continuada actualizacién para el perfec-
cionamiento de la actividad preventiva. En efecto, para cumplir el deber de proteccién, el empresario debe “garanti-
zar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con su trabajo” (art.
14.2 LPRL). La expresién procede del art. 5.1 de la Directiva Marco 89/391/CEE, de la que es reproduccion literal,
y la amplitud de su significado incluye un reenvio a concretos deberes secundarios que se van desgranando en el
mismo precepto y en los siguientes de la LPRL, ya sea como especificos deberes o como principios.

Interesa destacar el caracter dinamico del deber de seguridad. De un lado, con la aprobacién de la Ley 54/2003,
de 12 de diciembre, de reforma del marco normativo de la prevencion de riesgos laborales, se reforzé precisamen-
te el caracter dinamico del deber del empresario en materia de prevencién un salud, con la imposicion de ciertas
actuaciones para la “identificacion, evaluacion y control de los riesgos que no se hayan podido evitar y los niveles
de proteccion existentes” (art. 14.2, parrafo segundo, LPRL). Tales actuaciones se continian mencionando con un
notable grado de generalidad, aunque sea menor: la obligacién complementaria consiste en el desarrollo de “una
accion permanente de seguimiento de la actividad preventiva”, aunque ahora se concretan en la Ley los objetivos
de esta actuacion. No obstante, ya se habia previsto en la redaccién originaria de este apartado, que el empresario
dispondria “lo necesario para la adaptacion de las medidas de prevencién (...) a las modificaciones que puedan
experimentar las circunstancias que incidan en la realidad del trabajo”.

De otro, el deber de seguridad como una obligacién de medios. De la mano de la jurisprudencia, se puede calificar
el deber de seguridad del empresario como una obligacion de medios, lo que parece acorde con el espiritu y la letra
de la LPRL, sobre todo tras la reforma de 20083, si bien para quedar exonerado el empresario de la responsabilidad
por los dafios de los trabajadores en materia de prevencion de riesgos laborales se le exige que observe una maxi-
ma diligencia, en la que insiste la Ley al afirmar que pesa sobre aquel adoptar cuantas medidas sean necesarias
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para proteger la seguridad y salud de los trabajadores y que a tal fin ha de desarrollar una acciéon permanente de
seguimiento de la actividad preventiva. Por supuesto, esta diligencia maxima exigible es compatible con la linea
jurisprudencial ya afirmada, que repara en la valoracion en cada supuesto de la actuacion del empresario, proce-
diendo a imputar las responsabilidades cuando estima la existencia de incumplimientos culpables o negligentes,
asi como a atenuar o excluir la responsabilidad en situaciones de imprudencia temeraria del trabajador o de fuerza
mayor [SSTS de 2 de noviembre de 1996 (RJ 1996, 4078) y de 20 de abril de 1998 (RJ 1998, 3003)].

1.2. Los principios sobre los que se asienta el sistema de gestion de riesgos laborales en la empresa

El legislador, ademas de reconocer y conformar el derecho a la proteccion frente a los riesgos laborales, también
enuncia los principios que presiden el sistema de gestién de riesgos laborales. Esta gestion incluye un alto com-
ponente técnico y una serie de actuaciones secuenciales, constituyendo los sistemas empresariales de gestion de
riesgos laborales una parte de la organizacién creada por la politica de prevencion, en la que se incluyen —como
precisa la norma UNE 81902:1996 EX- la estructura organizativa, las responsabilidades, las practicas, los procedi-
mientos, los procesos y los recursos para llevar a cabo dicha politica.

El objetivo primero y principal de la gestién de la seguridad y la salud en el trabajo consiste en la identificacion de
los riesgos, la neutralizacién de los mismos, cuando ello es posible, y, también, su evaluacién y control, si se ha de
trabajar contando con la existencia de riesgos ya identificados. Para ello, la politica de seguridad se debe integrar
en la estructura productiva y jerarquica de la empresa, extendiendo la planificacién y la adopcién de decisiones al
conjunto de la organizacién para excluir los factores de riesgo y hacer asi posible un concepto renovado de “segu-
ridad integrada”, que la Ley de reforma 54/2003 reforzd y renovo. En el desarrollo de esta gestion de la actividad
preventiva, a la direccién de la empresa le corresponde un papel fundamental, debiendo de manera permanente
velar el empresario por el mantenimiento y la actualizacion del programa de prevencion para que se alcancen unos
objetivos, lo que supone tanto el cumplimiento de las obligaciones establecidas en la normativa publica de preven-
cién de riesgos laborales como de la normativa propia de cada empresa (Gonzalez Diaz, 2002: 168).

Es en este marco de la gestién empresarial de la prevencion en el que cobran su pleno sentido los principios re-

cogidos en el art. 15 LPRL, aunque solo se enuncien como tales los contenidos en su apartado primero. De tales
principios se ha dicho, con acierto, que son “patrones estandar o modelos de referencia de la diligencia en el deber
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de prevencion” (Gonzalez-Posada Martinez, 1997: 52); que tales principios identifican “una serie de pautas o reglas,
no estrictamente juridicas en algunos casos, pero juridificadas a través del precepto, que sefialan los objetivos a
alcanzar con la actividad preventiva y los criterios de actuacién del empresario, que derivan, en general, de la ex-
periencia legislativa, doctrinal y ain técnica contrastada en la organizacion de la prevencion” (Tudela Cambronero,
Valdeolivas Garcia, 2002: 143); y que el valor preceptivo de los principios complementa —pese a su tenor elemental,
didactico y abierto— el deber general de seguridad del empleador establecido en el art. 14 LPRL (Gonzalez Diaz,
2002: 170).

Por lo demas, el legislador espafiol ha optado por la reproduccion literal del listado de principios contenido en el art.
6.2 de la Directiva Marco para, a continuacion, en numeros diferentes enunciar, como concretos mandatos, otros
principios respecto de los cuales, por su contenido, podria resultar artificiosa una formulacion sintética (asi, respec-
to de los sefalados en los numeros 2, 3y 4 art. 15 LPRL). Concretamente, el empresario debe aplicar las medidas
que integran el deber general de prevencién conforme a los siguientes principios:

a) Tiene valor de principio primero de la accion preventiva el de evitar los riesgos. El significado general
de la expresion lo convierte, [6gicamente, en objetivo principal de la actividad preventiva, por lo que su
aplicacion se despliega en varias direcciones: se trata de evitar los riesgos existentes y los potenciales;
de eliminar el riesgo en su origen para cualquier trabajador y para personas o grupos que puedan ser
mas sensibles al mismo. El principio da por supuesto el concepto de “riesgo laboral”, entendiendo
como tal “la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafo derivado del trabajo” (art.
4.2 LPRL). Se trata de una premisa basica de la actividad preventiva, que exige una accion constante
dirigida a eliminar los riesgos de los puestos de trabajo, aplicando a ello la maxima diligencia e incor-
porando las innovaciones técnicas que hagan posible trabajar con la mayor seguridad [STSJ Castilla-
La Mancha de 21 de abril de 1999 (AS 1999, 809)].

|75

b) Junto a la identificacién de los riesgos que se pueden evitar se situa la verificacién de que pueden
existir riesgos que no se pueden eliminar total o parcialmente, siendo obligado en tales casos proce-
der a la evaluacion de los riesgos mismos, con el fin de actuar sobre ellos para prevenirlos o reducir
su incidencia o gravedad, esto es, para proceder a su control. El mapa de riesgos de la empresa es el
arranque de la planificacién preventiva, que exige el art. 16 LPRL.
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c) Sin embargo, con el fin de eliminar los riesgos y para, en su caso, controlarlos, la Ley impone un modo
de operar que consiste en combatirlos en su origen, esto es, tomar razéon de la fuente de los concretos
riesgos laborales de una empresa. La utilizacién del término —no juridico— “combatir” permite aplicar
esta forma de actuacién tanto a los supuestos en los cuales el riesgo es eliminable como a aquellos
otros en que tan solo cabe aplicar medidas de control, fase que culmina el proceso de gestién del
riesgo. Este proceso se inicia con la identificacion y, en su caso, eliminacion, seguida de la evaluacién
y termina con el control, entendiendo este como el conjunto de medios que se ponen en practica para
reducir su incidencia, probabilidad o gravedad.

d) Laadaptacion del trabajo a la persona es un principio incorporado a la gestion preventiva que tiene su
origen en la Ergonomia; ciencia que, desde distintas vertientes disciplinarias, estudia las condiciones
de trabajo a partir de la relacion entre el hombre, el trabajo que realiza y el medio en que lo desarrolla.
Este principio de adaptacioén se recoge también en los arts. 36.5 LET y 123.1 LGSS. En el primero de
estos preceptos —que procede del art. 13 de la Directiva 2003/88/CEE, de 4 de noviembre, relativa a
determinados aspectos de ordenacion del tiempo de trabajo—- se repara en la adaptacion del trabajo a
la persona, “especialmente de cara a atenuar el trabajo monétono y repetitivo en funcién del tipo de
actividad y de las exigencias en materia de seguridad y salud”, lo que se debera tener en cuenta de
manera particular, “a la hora de determinar los periodos de descanso durante la jornada de trabajo”. El
art. 123.1 LGSS contempla, sin embargo, la violacién de este principio de adaptacién como causa del
recargo de prestaciones, para lo cual se ha de reparar en las caracteristicas del puesto de trabajo, en
la edad, en el sexo y demas condiciones del trabajador. En la formulacién general del principio en el art.
15.1.d) LPRL se destacan, no obstante, aspectos distintos de los mencionados en el art. 123.1 LGSS:
en concreto, en la concepcion de los puestos de trabajo, en la eleccion de los equipos y de los mé-
todos de trabajo y de produccién y en la atenuacion del trabajo monétono y repetitivo. Por lo demas,
la eficacia del principio “pasa por el andlisis individualizado de los sujetos que vayan a desempefar
las tareas en la empresa, formando parte esencial de la evaluacién de riesgos” (Tudela Cambronero,
Valdeolivas Garcia, 2002: 145), como queda de manifiesto en el art. 16.1 LPRL y en los arts. 4.1.c) y
2.c) y 5.1 RD 39/1997.

e) Atender a la evolucién de la técnica es un principio que, en realidad, se constituye en un referente
constante de los otros principios ya referidos. Obliga al empresario a una actuacion continua para
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mejorar el grado de prevencién de riesgos y de proteccidon que puede brindar a los trabajadores, al
compas de los avances cientificos y tecnoldgicos.

f)  El principio de sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro no cabe considerarlo
como mera reproduccion de una consecuencia seguida de la aplicacion de otros principios —en con-
creto, de los que figuran en las letras a), c), d) y ) del art. 15.1 LPRL- sino como un concreto modo de
operar. La legislacion espafiola de riesgos profesionales hace una precisa aplicacion de este principio
de “eliminacién del riesgo por sustitucidon”, entre otras disposiciones, en el RD 664/1997, de 12 de
mayo, sobre proteccion de los trabajadores sobre los riesgos con la exposicidn a agentes biolégicos
durante el trabajo, en el que se dispone que, el empresario, atendiendo a la informacién técnica y
cientifica disponible, “cuando la naturaleza de la actividad lo permita, evitara la utilizacion de agentes
bioldgicos peligrosos mediante su sustitucidn por otros agentes que, en funcién de las condiciones de
utilizacidn, no sean peligrosos para la seguridad o salud de los trabajadores, o lo sean en menor grado”
(art. 5). Una prevision similar se encuentra también en el RD 665/1997, de 12 de mayo, sobre la protec-
cién de la salud y la seguridad de los trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicién a
agentes cancerigenos (art. 4). Con mayor desarrollo se hace aplicacion del principio de referencia en
el RD 374/2001, de 6 de abril, sobre proteccién de la salud y seguridad de los trabajadores contra los
agentes quimicos durante el trabajo (art. 5.2).

g) El principio de seguridad integrada —pese a su reforzada configuracion, a partir de la Ley 54/2003- se
formula de forma sintética, aunque hay que entender que también incompleta, entre los principios de
gestioén de la accién preventiva. La nueva formulacién de este principio obliga a contar con los factores
y aspectos que en el presente incluye el parrafo segundo del art. 16.1 LPRL, ademas de los que ya
figuraban en el art. 15.1 g) LPRL, para la elaboracién del plan de prevencion de riesgos. Esta nueva
perspectiva integradora del plan tiene como piedra angular el sistema general de gestiéon de la em-
presa [art. 7 XVI CC General de la industria quimica (BOE 9 abril 2013)], debiendo incluir “la estructura
organizativa, las responsabilidades, las funciones, las practicas, los procedimientos, los procesos y los
recursos necesarios” para realizar la actividad preventiva en los términos que reglamentariamente se
establezcan. Pero para ello se ha de contar, en cada caso, con un conjunto de factores que conforman
el contexto del medio de trabajo, entre los que se mencionan: “la técnica, la organizacién del trabajo,
las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales en el
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trabajo” [art. 15.1.g) LPRL]. En suma, el principio de seguridad integrada [clausula adic. 42 lll CC para
la acuicultura marina nacional (BOE 1 julio 2013)], como se ha expresado de forma precisa y breve,
“consiste en que la seguridad y salud en el trabajo ha de formar parte del conjunto de actividades de
la empresa como una mas, debiendo estar presente en todos los niveles de organizacién de la misma,
y materializandose en la practica de un plan de prevencion” (Salcedo Beltran, 2000: 47).

h) El principio de seguridad colectiva supone la adopcion, con caracter preferente, de medidas que
“antepongan la proteccion colectiva a la individual”. El principio se aplica a un supuesto concreto
—los equipos de trabajo- en el parrafo segundo del art. 17.2 LPRL, que nos proporciona la clave de la
preferencia por los medios de proteccion colectiva. En efecto, para el legislador las medidas de pro-
teccién personal tienen, bien caracter “complementario” de las colectivas, en los casos en que estas
son insuficientes para eliminar los riegos (“no puedan limitarse suficientemente por medios técnicos de
proteccién colectiva o mediante medidas, métodos o procedimientos de organizacién del trabajo”), o
caracter “supletorio”, cuando el riesgo no se puede evitar. En el fondo, subyace la presuncién de que
la proteccion colectiva es mas eficaz por cuanto neutraliza los riesgos en su origen o es capaz de re-
ducir su incidencia con caracter general, mientras que la proteccion individual parte de la subsistencia
y afectacién colectiva de los riesgos y condiciona su eficacia preventiva a la efectiva utilizacién de los
equipos de trabajo por los trabajadores individuales.

i)  El principio de informacioén adecuada, colectiva e individual, de los trabajadores se formula como una
obligacién general del empresario: “Dar las debidas instrucciones a los trabajadores”. Este deber de
informacion esta especificado, en relaciéon con las 6rdenes que debe recibir el trabajador, en el art.
18 LPRL. El mandato general se completa con la obligacidon impuesta de informar a quienes trabajen
en zonas de riesgo grave o especifico, que se contiene en el art. 15.3 LPRL. En cualquier caso, el
legislador parte de la base de considerar la informacién que debe proporcionar el empresario como
una primera e inexcusable medida de proteccién. Esta informacion tiene una vertiente colectiva y otra
individual, referida en este ultimo caso a los riesgos que afectan a las funciones de desempefo indivi-
dual o a los puestos de trabajo, asi como a los equipos y medidas de proteccién. Los cauces a través
de los que se hace llegar esta informacion son la cadena jerarquica de mando y los representantes de
los trabajadores, cuando existan; pero sin perjuicio, en todo caso, de la “informacion directa a cada
trabajador de los riesgos especificos”.
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Al margen ya de la enumeracién de los principios generales, pero en estrecha relacion con la obligacién de informa-
cidn a los trabajadores, el legislador, en el ambito de la faceta formativa, incluye un complementario deber empre-
sarial de individualizar las ordenes de trabajo en relacidn con “las capacidades profesionales de los trabajadores en
materia de seguridad y salud” (art. 15.2 LPRL). Se establece asi un limite externo al ejercicio del poder de direccion
que obliga al empresario a tener en cuenta las aptitudes y la capacitacion profesional del trabajador en materia
preventiva. Bajo el término “capacidades”, la Ley, en definitiva, comprende no sélo unas aptitudes y habilidades del
trabajador para el desempefio de las tareas, sino también para la utilizacién adecuada de los equipos y medios de
proteccién contra los riesgos laborales, por haber adquirido una previa formacion que le permite el empleo eficaz
de los mismos.

Asimismo, la Ley recoge una concrecion de la obligacion de informacion a los trabajadores que se proyecta también
como un limite externo al poder de direccion, normalmente ejercitado por la estructura jerarquizada de mando. El
mandato legal, como ya se ha adelantado, obliga al empresario a adoptar “las medidas necesarias” para “garan-
tizar que solo los trabajadores que hayan recibido informacion suficiente y adecuada puedan acceder a las zonas
de riesgo grave y especifica” (art. 15.3 LPRL). El limite se debe aplicar tanto al destino de trabajadores para que
realicen sus funciones en las mencionadas zonas como a la circulacién de los trabajadores por las mismas, siempre
que unos y otros hayan recibido “la informacién suficiente y adecuada”. Este concepto juridico indeterminado debe
concretarse a la vista de los riesgos de esos lugares, del grado de informacién recibida y de las caracteristicas indi-
viduales de los trabajadores que la reciben. De otra parte, el concepto de “zonas de riesgos grave y especifico” no
esta descrito en la LPRL, aunque se puedan referir los calificativos de grave y especifico tanto a “las condiciones de
trabajo” que se desarrollan en los “locales, instalaciones, equipos, productos y demas Utiles existentes en el cen-
tro de trabajo”, en cuanto causas generadoras de riesgos para la seguridad y salud del trabajador (art. 4.7 LPRL),
como a los “equipos de trabajo”, ya que en la definicion legal de estos (art. 4.6 LPRL) se incluyen las maquinas e
instrumentos y “la instalacion utilizada en el trabajo”. Esta Ultima ha sido la opcién por la que se ha decantado el RD
1215/1997, de 18 de julio, por el que se establecen disposiciones minimas de seguridad y salud para la utilizacién
por los trabajadores de los equipos de trabajo, al definir el concepto, mas general, de “zona peligrosa”, en el que
se comprende “cualquier zona situada en el interior o alrededor de un equipo de trabajo en la que la presencia de
un trabajador expuesto entrafia un riesgo para su seguridad o salud”.

La formulacién de los principios de la gestién preventiva concluye con dos mandatos que no se expresan como ta-
les principios y que hacen referencia a aspectos diferentes: de un lado, a la inclusion en el deber de seguridad de las
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distracciones o imprudencias no temerarias que pudiera cometer el trabajador; de otro, lo que se podria expresar
como principio de proporcionalidad para el establecimiento de las medidas preventivas, y que consiste en que para
la adopcidn de estas se han de tener en cuenta los riesgos adicionales que pueden originarse con su introduccion,
procediendo solo cuando la magnitud de aquellos riesgos sea sustancialmente inferior a la de los que se pretende
controlar y no existan otras alternativas méas seguras (art. 15.4 LPRL).

Por lo que se refiere al primero, hay que decir que el legislador ha querido hacer co-extenso, en este punto, el al-
cance del deber de prevencién con la calificacion como accidente de trabajo de las lesiones corporales que sufra el
trabajador con ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena. En efecto, para la legislacion
de Seguridad Social no impide la calificacion de un accidente como de trabajo el hecho de que el mismo se haya
producido por “imprudencia profesional”, entendiéndose por tal la que “es consecuencia del ejercicio habitual de
un trabajo y se deriva de la confianza que este inspira”(art. 115.5 LGSS). En paralelo, el derecho a una proteccion
eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo y el correlativo deber empresarial (art. 14.1 LPRL) alcanza a la
garantia de una “efectividad de las medidas preventivas” que debe prever “las distracciones o imprudencias no
temerarias”. Con ello, a la postre, lo que esta expresando la Ley es que el deber de prevencién ha de dar cobertura
a estos supuestos que coinciden con el concepto de imprudencia profesional, ya elaborado por la legislacion y la
doctrina jurisprudencial para la calificacidon de los accidentes de trabajo, y que, por el contrario, quedan extramuros
de aquel los supuestos de inefectividad de las medidas preventivas por actuaciones dolosas del trabajador o por
imprudencia temeraria. La responsabilidad empresarial en materia de prevencion respecto de los supuestos de
imprudencia profesional no excluye y es independiente de la exigencia de responsabilidades del empresario a los
trabajadores a su servicio por los actos y omisiones en el cumplimiento de las medidas de seguridad de conformi-
dad con la formacién recibida y con las instrucciones del empresario, lo que dara lugar a su consideraciéon como
incumplimiento laboral y falta disciplinaria, a efectos de la aplicacién de lo previsto en los arts. 29.3 LPRL y 54.2.b)
LET.

La aplicacion del principio de proporcionalidad para adoptar medidas de proteccién supone un desarrollo practico
del principio de “sustituir lo peligroso por lo no peligroso o por lo que entrafia poco o ningun riesgo”[art. 15.1 f)
LPRL], que se modula respecto de la concrecion de las medidas en la necesidad de comprobar que los riesgos
adicionales que se sigan de la utilizacidn de cierta medida preventiva deben ser, en primer término, sustancialmente
inferiores a la de los que se pretenden controlar, y, en segundo lugar, solo se aplicara tal medida “cuando no existan
alternativas mas seguras”. Este doble juicio sobre la idoneidad de la medida de proteccion exige una valoracion
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técnica y unos conocimientos cientificos que permitan decidir sobre una base objetiva los términos en confronta-
cion. Las normas legales y reglamentarias no suministran criterios claros de preferencia para decidir la comparacion
entre las dos situaciones de riesgo en contraste. En efecto, los criterios de referencia a la “magnitud de los riesgos
sustancialmente inferior” y a la “alternativa de mayor seguridad”, se pueden ver enturbiados en su aplicacion segun
se refieran a la entidad de los riesgos o a las colectividades afectadas.

2. LA INTEGRACION DE LA PREVENCION DE LOS RIESGOS LABORALES EN EL SISTEMA GENE-
RAL DE GESTION DE LA EMPRESA; EN PARTICULAR, DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Manifestacion del genérico deber empresarial de proteccion de los trabajadores frente a los riesgos laborales es
la especifica obligacién de implantar un plan de prevencion que ordene la accién preventiva. No fue una novedad
—por mas que el titulo y el contenido del art. 16 LPRL, tras su reforma por la Ley 54/2003, mencionara y regulara
expresamente por vez primera aquel instrumento- la obligacién formal de planificar, puesto que a nivel reglamenta-
rio se exigia “la implantacion de un plan de prevencion de riesgos laborales” para articular la accién de la empresa
en materia de prevencion (art. 2.1 RD 39/1997). Aunque la redaccion original del precepto legal omitia cualquier
referencia al plan de prevencion, si, en cambio, aludia a la planificacion de la prevencién. Es mas, el legislador, y asi
lo sefiala en la Exposicién de Motivos de la LPRL, fue ab initio consciente de que la proteccién del trabajador frente
a los riesgos laborales requeria una actuacién de la empresa que desbordaba el mero cumplimiento formal de un
conjunto predeterminado, mas o menos amplio, de deberes y obligaciones empresariales, de manera que “la plani-
ficacion de la prevencion desde el momento mismo del disefio del proyecto empresarial”, asi como “la evaluacion
inicial de los riesgos inherentes al trabajo y su actualizacién periédica a medida que se alteren las circunstancias,
la ordenacion de un conjunto coherente y globalizador de medidas de accion preventiva adecuadas a la naturaleza
de los riesgos detectados y el control de la efectividad de dichas medidas”, constituyen los elementos basicos del
nuevo enfoque en la prevencion de riesgos laborales.

Quiza porque el texto legal centré el objetivo en la evaluacion de los riesgos y en las actividades de prevencion, sin
reparar en la fase intermedia de planificacion, con ocasion del desarrollo reglamentario de los servicios de preven-
cién se pudo completar la insuficiente regulacion, constituyéndose asi el RD 39/1997 en una norma que se ocupa
también de los procedimientos para evaluar los riesgos y de la planificacion de la actividad preventiva. La Ley de
reforma de 2003, conocedora de aquella laguna, incorporé al articulado de la LPRL las previsiones reglamentarias
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al respecto, salvando definitivamente la situacion de ultra vires en que pudo incurrir la norma reglamentaria. Y es
que, si bien el deber de evaluar los riesgos venia predeterminado en el texto de la Ley y —ademas- formalmente se
llamaba a su desarrollo reglamentario [art. 6.1 d) LPRL], la planificacién de la actividad preventiva tan sélo figuraba
como un deber empresarial accesorio, sin referencia alguna a la implantacion y aplicaciéon de un plan de preven-
cién, por mas que pudiera sobreentenderse la necesidad de este instrumento. De esta forma, la intervencién del
legislador tuvo que dar plena cobertura al marco juridico reglamentario, lo que no deja de ser una técnica anormal
y poco comun.

2.1. Hacia un modelo de seguridad integrado

Conforme a la Directiva Marco 89/391/CEE, de 12 de junio, la integracién de la prevencién en el conjunto de acti-
vidades de la empresa y en todos los niveles de decisidn es una de las obligaciones generales del empresario [art.
6.3 a)]. Idéntica obligacién se reconoce en el ordenamiento estatal: asi, la prevencién de riesgos laborales, como
actuacion a desarrollar en el seno de la empresa, debe integrase en su estructura de gestion, con presencia en
todos los niveles jerarquicos, o que supone la atribucién a todos ellos y la asuncién por estos de la obligaciéon de
incluir la prevencion de riesgos en cualquier actividad que realicen u ordenen y en todas las decisiones que adop-
ten en relacion con los procesos técnicos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este se presta (arts.
16.1 LPRL y 1.1. RD 39/1997). La opcién es por un modelo de seguridad integrado [art. 7 XVII CC general de la
industria quimica (BOE 9 abril 2013); clausula adic. 42 lll CC para la acuicultura marina nacional (BOE 1 julio 2013)],
esto es, como un conjunto coherente de actuaciones que se proyectan en una doble dimensién: horizontal —sobre
la técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y los factores ambientales
en el trabajo [art. 15.1 g) LPRL]- y vertical —sobre la cadena jerarquica de mando, cualquiera que sea su nivel de
responsabilidad-. Subyace en este planteamiento el objetivo de garantizar la maxima eficacia en la gestién de la
seguridad y salud en el trabajo.

La actividad preventiva, obligacién que deriva del deber de proteger la seguridad y salud de los trabajadores, co-
rresponde ejecutarla al empresario, asumiendo el coste econdémico que en modo alguno puede recaer sobre los
trabajadores (art. 14.5 LPRL). Sin embargo, el empresario no esta obligado a satisfacer personalmente dicha obliga-
cién, pudiendo colaborar con él otras personas u 6érganos técnicos con capacidad suficiente, sin que ello le exima
del cumplimiento de su deber en esta materia (art. 14.4 LPRL). Con el fin de complementar la actuacion propia, el
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empresario puede recurrir a trabajadores o a servicios de la empresa y también concertar actividades con entidades
ajenas especializadas, dada la necesidad de contar con conocimientos técnicos (art. 30 LPRL). La integracién de
la seguridad en la estructura jerarquica de la empresa no implica solo a estas personas especializadas que forman
parte de su plantilla; también, y principalmente, al personal directivo y mandos intermedios en las distintas areas
de gestion (de Val Tena: 2002: 130-134) que tendran siempre presente los principios de la accidn preventiva en
cuantas ordenes o decisiones adopten [art. 198 X CC del personal de tierra Iberia, Lineas Aéreas de Espana, S. A,
Operadora, S. Unipersonal (BOE 22 mayo 2014)].

Para la correcta puesta en practica de la accién preventiva se exige “la implantacién y aplicaciéon de un plan de
riesgos laborales”, que incluya la estructura organizativa, las responsabilidades, las funciones, las practicas, los
procedimientos, los procesos y los recursos necesarios para llevar a cabo tal acciéon (arts. 16.1 LPRL y 2.1. RD
39/1997). Plan que resulta de obligada elaboracién y que el empresario debe conservar a disposicién de la autori-
dad laboral [art. 23.1 a) LPRL].

A tenor del mandato legal, el plan de prevencion debe preceder a la accién preventiva, en tanto aquél contiene la
programacion que se va a desarrollar en la empresa en materia de seguridad y salud en el trabajo. Sin embargo, la
elaboracion e implantacién de un plan de prevencion presupone, légicamente, varias actuaciones complementa-
rias, resultando instrumentos esenciales para la gestion y aplicacién del plan de prevencién de riesgos “la evalua-
cién de riesgos laborales y la planificacién de la actividad preventiva” (art. 16.2 LPRL). En efecto, antes de planificar
la accidén preventiva, es preciso conocer las condiciones de cada uno de los puestos de trabajo, para identificar
y evitar los riesgos o evaluar los que no puedan evitarse, y solo a partir de los resultados de la evaluacién de los
riesgos el empresario puede planificar la actividad preventiva, para después ejecutarla. De inicio, la planificacion
a realizar en cada empresa requiere el andlisis de los puestos de trabajo y de los trabajadores que los ocupan o
puedan desempenfarlos, procediendo, a continuacion, a eliminar los riesgos y a evaluar aquéllos que no puedan
evitarse, para concluir con el disefio de una estrategia de actuacién, recogida en el plan de prevencioén, y la ejecu-
cion de las medidas previstas en el mismo. Estas son las etapas que debe cubrir la actividad preventiva. Cada una
de ellas es necesaria e insustituible, pero no suficiente por si misma para lograr el objetivo ultimo perseguido. De
todas las fases, las de evaluacion y planificacion de la actividad preventiva han merecido atencion preferente por
parte del legislador, pasando inadvertida la inicial de inventario de los puestos de trabajo.
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Logicamente, el incumplimiento empresarial de aquella obligacién primera constituye una infraccién administrativa
grave; en concreto, “incumplir la obligacién de integrar la prevencién de riesgos laborales en la empresa a través
de la implantacién y aplicacion de un plan de prevencién, con el alcance y contenido establecidos en la normativa
de prevencion de riesgos laborales” [art. 12.1 a) TRLISOS]. En este orden, son mas precisas las infracciones graves
tipificadas en el ambito de aplicacion del RD 1627/1997, de 24 de octubre, por el que se establecen las disposicio-
nes minimas de seguridad y salud en las obras de construccion; singularmente, “incumplir la obligacién de elaborar
el plan de seguridad y salud en el trabajo con el alcance y contenido establecidos en la normativa de prevencion
de riesgos, en particular por carecer de un contenido real y adecuado a los riesgos especificos para la seguridad
y salud de los trabajadores de la obra o por no adaptarse a las caracteristicas particulares de las actividades o los
procedimientos desarrollados o del entorno de los puestos de trabajo” [art. 12.23 a) TRLISOS], asi como también
“incumplir la obligacién de realizar el seguimiento del plan de seguridad y salud en el trabajo, con el alcance y con-
tenido establecidos en la normativa de prevencién de riesgos laborales” [art. 12.23 b) TRLISOS].

Se echa en falta que no se haya tipificado como infraccion especifica el incumplimiento empresarial de conservar
a disposicion de la autoridad laboral el plan de prevencion de riesgos laborales [art. 23.1 a) LPRL]; maxime cuando
si constituye una infraccién grave “no registrar y archivar los datos obtenidos en las evaluaciones, controles, reco-
nocimientos, investigaciones o informes a que se refieren los arts. 16, 22 y 23 LPRL” (art. 12.4 TRLISOS). Légico
hubiera sido modificar este Ultimo precepto legal para tipificar como infraccién la no conservacion del plan de pre-
vencién a disposicion de la autoridad laboral. Consecuentemente, el incumplimiento de esa obligacién habra que
calificarlo como infracciéon leve, como una mas entre “cualesquiera otras que afecten a obligaciones de caracter
formal o documental exigidas en la normativa de prevencién de riesgos laborales y que no estén tipificadas como
infracciones graves o muy graves” (art. 11.5 TRLISOS).

2.2. Eliminar los riesgos y evaluar los inevitables: la evaluacion global de los puestos de trabajo

La puesta en practica de toda accion preventiva requiere, en primer lugar, “el conocimiento de las condiciones de
cada uno de los puestos de trabajo” (art. 2.2 RD 39/1997). Con caracter preliminar, se identificaran los puestos
de trabajo, analizando cuantas caracteristicas puedan tener una influencia significativa en la generacién de ries-
gos para la seguridad y la salud del trabajador (art. 4.7° LPRL). En concreto, se valoraran las condiciones fisicas
del lugar de trabajo —esto es, “las areas del centro de trabajo, edificadas o no, en las que los trabajadores deban
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permanecer o a las que puedan acceder en razén de su trabajo” (art. 2.1 RD 486/1997)-, los medios materiales
que sirvan de instrumento para la ejecucién de las funciones asignadas e incluso la organizacion y ordenacién del
trabajo, asi como los factores psicosociales [art. 58 CC de empresas de contact center —antes telemarketing— (BOE
27 julio 2012); art. 29 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013)], si pudiera influir en
la magnitud de los riesgos. La tarea a desarrollar en esta fase debe servir para identificar los riesgos existentes,
incluyendo los riesgos psicosociales [art. 41 del Acuerdo Estatal del sector del metal (BOE 20 marzo 2009 y BOE 10
mayo 2013); art. 66 XVII CC general de la industria quimica (BOE 9 abril 2013); art. 58 CC de empresas proveedores
civiles privados de transito aéreo de mercado liberalizado y sujetos a régimen concesional (BOE 29 septiembre
2012); art. 92 CC de la Sociedad Publica Eusko Trenbideak/Ferrocarriles Vascos, S. A. (BOPV 5 marzo 2015); art.
34 CC de las asociaciones para centros de formacion, rehabilitacion, orientacion, valoracion, autonomia personal,
proteccion y atencion a discapacitados de Catalufia (DOGC 30 abril 2014); art. 19 IV CC de empresas de atencion
domiciliaria de Catalufia (DOGC 19 marzo 2015); art. 33.1 CC del sector de cueros, repujados, marroquineria y si-
milares de Catalufia (DOGC 13 diciembre 2012); art. 50.3 CC del sector de arqueologia de la Comunidad Valenciana
(DOCV 17 abril 2013); art. 56.3 CC del sector de arqueologia de Castilla y Ledn (BOCyL 15 julio 2010); art. 39 CC
del sector del transporte discrecional y turistico de viajeros por carretera de las Islas Baleares (BOIB 7 junio 2014);
art. 64 CC del sector del comercio de las Islas Baleares (BOIB 9 agosto 2012); art. 37 CC del sector del transporte
de enfermos y accidentados en ambulancia y de asistencia extrahospitalaria de las Islas Baleares (BOIB 1 febrero
2014)], ya se trate de riesgos genéricos —para todos los trabajadores— o de riesgos especificos —para determinados
trabajadores—; maxime, en el caso de riesgos psicosociales, ante indicios razonables de su presencia [art. 41 del
Acuerdo Estatal del sector del metal (BOE 20 marzo 2009 y BOE 10 mayo 2013): se entendera por indicios razona-
bles las peticiones trasladadas por el Delegado de Prevencion, o en su caso, el personal integrante del servicio de
prevencion, o el Comité de Seguridad y Salud, siendo en todo caso informado por escrito el empresario].

Singularmente, se insiste en la necesidad de establecer los mecanismos de deteccion de posibles riesgos psicoso-
ciales y, en su caso, proceder a la evaluacion de los mismos [por ejemplo, a través del “Equipo de Riesgos Psicoso-
ciales”, art. 92 CC de la Sociedad Publica Eusko Trenbideak/Ferrocarriles Vascos, S. A. (BOPV 5 marzo 2015)], asi
como en promover, adicionalmente, la deteccidn precoz de situaciones de riesgo a través de la vigilancia de la salud
[art. 50 CC Estatal de grandes almacenes (BOE 22 abril 2013); art. 34 Il CC de empresas de centros de jardineria
(BOE 23 septiembre 2013)], también de situaciones de ansiedad producidas por el entorno laboral [art. 64 CC del
sector del comercio de las Islas Baleares (BOIB 9 agosto 2012)].
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La valoracion de las condiciones de trabajo de cada puesto puede determinar la inexistencia de riesgos o, por el
contrario, advertir la existencia de riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores. Los riesgos identificados,
de ser evitables, se eliminaran, volviendo a disefar el puesto de trabajo de manera que se constate la inexistencia
de riesgos, y, de resultar inevitables, se procedera a su evaluacion. De este modo debe actuar el empresario en esta
etapa inicial, cumpliendo varios de los principios de la accion preventiva: evitar los riesgos, sustituir lo peligroso
por lo que entrafie poco o ningun peligro y evaluar los riesgos que no se puedan evitar [art. 15.1 a), b) y f) LPRL]. El
legislador obliga a evitar los riesgos que son evitables; frente a los riesgos inevitables, exige evaluarlos, a efectos
de reducir el riesgo lo mas posible.

Asi, resulta necesaria la evaluacion de aquellos riesgos laborales que no pueden evitarse [STSJ Pais Vasco de 21
de octubre de 2003(AS 2003, 3766)]. La evaluacion es una actividad basica para, en ultima instancia, planificar la
actividad e intervencion preventiva. Prueba de ello es la atencion especial que le presta el legislador, asi como la
encomienda expresa al Gobierno para que a través de las correspondientes normas reglamentarias desarrolle los
“procedimientos de evaluacion de los riesgos para la salud de los trabajadores, normalizacion de metodologias y
guias de actuacién preventiva” [art. 6.1 d) LPRL]; normas reglamentarias contenidas en la Seccién 12 del Capitulo
Il del RD 39/1997, que regula la evaluacion de riesgos, ademas de los servicios de prevencion que dan titulo a la
disposicién. De nuevo, el ordenamiento estatal transpone y regula un deber empresarial preestablecido en la Di-
rectiva Marco 89/391/CEE, el mas especifico de “evaluar los riesgos” [art. 6.3 a)] y “disponer de una evaluacion de
los riesgos para la seguridad y salud en el trabajo, incluidos los que se refieren a los grupos de trabajadores con
riesgos especiales” [art. 9.1 a)].

Se define la evaluacion como “el proceso dirigido a examinar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido
evitarse, obteniendo la informacién necesaria para que el empresario esté en condiciones de tomar una decision
apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de medidas que deben
adoptarse” (art. 3.1 RD 39/1997). Asi configurada, la evaluacion se presenta como un instrumento esencial para la
elaboracion, gestién y aplicacion del plan de prevencion de riesgos [art. 65 CC Estatal de perfumeria y afines (BOE
8 octubre 2012)]. Por medio de este proceso se toma conocimiento de la verdadera dimensién de los riesgos ya
advertidos en la fase de inventario de los puestos de trabajo. Sobre esa base previa, el evaluador desarrollara su
actividad con la finalidad ultima de facilitar al empresario datos objetivos que fundamenten la planificacion de la
actividad preventiva.
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Aun cuando la definicién expuesta dé a entender que el empresario es Unicamente el destinatario de la informacién
obtenida en el proceso de evaluacion, el deber de evaluar los riesgos —en verdad- recae sobre el empresario [art.
6.3 a) Directiva Marco 89/391/CEE], deber especifico que forma parte del deber general de prevencion (art. 14.1
LPRL), siendo ademas uno de los principios de la actividad preventiva [art. 15.1 b) LPRL].

Sobre el autor material de la evaluacion nada establece el precepto legal, requiriendo la norma reglamentaria que
la evaluacion de los riesgos se realice “mediante la intervencién de personal competente” (art. 3.4 RD 39/1997),
es decir, con las capacidades y aptitudes necesarias segun sean funciones de nivel basico —realizar evaluaciones
elementales de riesgos y, en general, colaborar en la evaluacion [art. 35.1 ¢) y d) RD 39/1997]-, de nivel intermedio
—realizar evaluaciones de riesgos, salvo las especificamente reservadas al nivel superior [art. 36.1 b) RD 39/1997]- o
de nivel superior —realizar aquellas evaluaciones de riesgos cuyo desarrollo exija bien el establecimiento de una es-
trategia de medicién para asegurar que los resultados obtenidos caracterizan efectivamente la situacion que se va-
lora, o bien una interpretacion o aplicacién no mecanica de los criterios de evaluacién [art. 37.1 b) RD 39/1997]-.

Si el empresario acredita la capacidad y la aptitud necesaria en los términos recién indicados, no habra inconvenien-
te para que asuma la tarea evaluadora. Con todo, es mas frecuente que el empresario cumpla este deber a través
de terceros, técnicos especializados, pertenecientes o no a la organizacion preventiva, asegurando de esta manera
la realizacion y, en definitiva, el cumplimiento de aquella obligacion. Ademas, y aunque no aporten un conocimiento
cientifico y técnico, se prevé la participacion de los trabajadores que puedan facilitar a los autores materiales de la
evaluacion, informacion de utilidad sobre cuantos aspectos tengan que ver con los riesgos identificados.

Presupuesto de la evaluacion es la apreciacién de riesgos inevitables. La valoracién de las condiciones de trabajo
diferenciara entre puestos de trabajo que no tienen riesgo y, por el contrario, puestos de trabajo que si los presen-
tan, distinguiendo entre estos ultimos los evitables de los inevitables. A partir de la comprobacién de la existencia
de puestos de trabajo con riesgo no evitable, la evaluacion se orientara a determinar su magnitud. La evaluacion
inicial se debe extender a cada uno de los puestos de trabajo de la empresa en que concurran dichos riesgos,
teniendo en cuenta, por una parte, las condiciones de trabajo existentes o previstas y, por otra, la posibilidad de
que el trabajador que lo ocupe o vaya a ocuparlo sea especialmente sensible, por sus caracteristicas personales o
estado biolégico conocido, a alguna de dichas condiciones (art. 4.1 RD 39/1997). Hay, por lo tanto, una evaluacion
objetiva de los riesgos que derivan de las condiciones de trabajo y una evaluacioén subjetiva de la persona del tra-
bajador que ocupa o puede ocupar un puesto de trabajo que permite individualizar el riesgo.
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Entre las condiciones de trabajo a evaluar se encuentran: las caracteristicas generales de los locales, instalaciones,
equipos, productos y demas Utiles existentes en el centro de trabajo; la naturaleza de los agentes fisicos, quimicos
y biolégicos presentes en el ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles
de presencia; los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados anteriormente que influyan en la gene-
racion de los riesgos; y todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su organizacion y
ordenacién, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador (art. 4.7° LPRL); los riesgos
psicosociales, por lo tanto, tendran que ser evaluados y, en su caso objeto de intervencién preventiva, siendo evi-
tados y combatidos en su origen como los restantes riesgos [art. 66 XVII CC general de la industria quimica (BOE
9 abril 2013)].

De igual forma se deben considerar todas las circunstancias bioldgicas y personales de los trabajadores, actuales
o potenciales, que ocupen o puedan ocupar el puesto de trabajo en fase de evaluacién, ante la posibilidad de que
sean especialmente sensibles a alguna de aquellas condiciones de trabajo. Asi, en primer término, la evaluacion
establecera una serie de incompatibilidades entre las condiciones de cada puesto de trabajo y los posibles estados
biolégicos o caracteristicas personales del trabajador. Por consiguiente, sin perjuicio de analizar la compatibilidad
en el momento que se incorpore un nuevo trabajador, las incompatibilidades predeterminadas tras la evaluacion
inicial limitan el ambito de libertad empresarial de contratacién de los trabajadores. Y ello por la prohibicién ex lege
de emplear trabajadores “en aquellos puestos de trabajo en los que, a causa de sus caracteristicas personales, es-
tado bioldgico o por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan ellos, los demas
trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa ponerse en situacién de peligro o, en general, cuando
se encuentren manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisi-
cas de los respectivos puestos de trabajo” (art. 25.1 LPRL).

De otra parte, las evaluaciones deben tener en cuenta los factores de riesgo que puedan incidir en la funcion de
procreacién de los trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposiciéon a agentes fisicos, quimicos y bio-
I6gicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad para la procreacion, tanto en los aspectos de la
fertilidad, como del desarrollo de la descendencia, con objeto de adoptar las medidas preventivas necesarias (art.
25.2 LPRL). También, para una eficaz proteccién de la maternidad, la evaluacién debe comprender “la determina-
cién de la naturaleza, el grado y la duracién de la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto
reciente a agentes, procedimientos y condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las
trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico” (art. 26.1 LPRL); caso
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de revelar la evaluacion cualquier factor de riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusién sobre el
embarazo o la lactancia de las trabajadoras, el empresario tiene que adoptar las medidas necesarias para evitar la
exposicion a dicho riesgo.

Por ultimo, el colectivo de trabajadores menores de dieciocho afios debe ser singularmente considerado al efectuar
la evaluacion de los puestos de trabajo a desempefiar por ellos (art. 27.1 LPRL). A tal fin, especial atencién deben
tener los riesgos especificos para la seguridad, la salud y el desarrollo de los jovenes derivados de su falta de ex-
periencia, de su inmadurez para advertir los riesgos existentes o potenciales y de su desarrollo todavia incompleto,
valorando la naturaleza, el grado y la duracion de su exposicién a agentes, procesos o condiciones de trabajo que
puedan suponer un riesgo para estos trabajadores.

Este analisis omnicomprensivo de las condiciones de trabajo, complementado con la consideracién de la persona
del trabajador que ocupa o puede ocupar un puesto de trabajo, permite evaluar los riesgos en una determinada
empresa o centro de trabajo concreto. Asi pues, mas que una evaluacion de los puestos de trabajo, como unidad
de actividad individualizada, se debe perseguir la evaluacién global, considerando todos los elementos objetivos
y subjetivos inter-conexionados. De ahi que sea insustituible la presencia del personal evaluador en los lugares de
trabajo, aun cuando la actividad desarrollada sea reducida y minimo o, en apariencia, inexistente el nivel de riesgo.
La finalidad es, precisamente, estimar la magnitud de los riesgos que no puedan evitarse, obteniendo la informacion
necesaria para tomar las medidas preventivas que se precisen hasta eliminar o minimizar los riesgos detectados.

El contenido de la evaluacion descrito es de caracter general, aplicable a las empresas cualquiera que sea su di-
mensién o la rama de actividad. Esa evaluacion genérica de los riesgos se completara con otra de caracter parti-
cular prevista para sectores de actividad especificos, tareas determinadas o concretos agentes lesivos. Ejemplo de
ello son: la proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores en las obras de construccién, estableciendo el
RD 1627/1997, de 24 de octubre, normas singulares sobre el estudio de seguridad y salud (arts. 4 a 6); la proteccion
de los trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicion a agentes biolégicos durante el trabajo, con-
figurando el RD 664/1997, de 12 de mayo, la obligacion empresarial de identificar y evaluar los riesgos con perfiles
propios (art. 4); la proteccion de los trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicion a agentes can-
cerigenos durante el trabajo, estableciendo el RD 665/1997, de 12 de mayo, modificado por el RD 349/2003, de 21
de marzo, pautas muy precisas para la evaluacion (art. 3); la proteccion de la salud y seguridad de los trabajadores
contra los riesgos relacionados con los agentes quimicos durante el trabajo, detallando a tal fin el RD 374/2001, de
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6 de abril, la obligaciéon empresarial de evaluar los riesgos originados por dichos agentes (art. 3); la proteccion de
los trabajadores frente a los riesgos derivados de la exposicién al ruido, que el RD 286/2006, de 10 de marzo, regula
para determinar si se superan los limites o niveles fijados en la propia norma (arts. 5 y 6); la proteccién de los traba-
jadores frente a los riesgos que se derivan de la presencia de fibras de amianto en el ambiente laboral, requiriendo
el RD 396/2006, de 31 de marzo, la evaluacion y control del ambiente de trabajo (art. 5).

Si importante es el contenido de la evaluacion, general y especifica, para valorar ajustadamente los riesgos, no
menos relevante es fijar un procedimiento o técnica de evaluacion. Pero mas que el método a seguir, se pone
énfasis en el resultado, en tanto “el procedimiento de evaluacién utilizado debera proporcionar confianza sobre el
resultado” (art. 2 RD 39/1997). Ahora bien, de existir una normativa especifica de aplicacion, el procedimiento de
evaluacion se ajustara a las condiciones concretas establecidas en la misma.

A pesar de las dificultades que plantea, queda disefiado un procedimiento para la evaluacién de los riesgos, al que
se suman —en su caso- las especialidades previstas para sectores de actividad especificos, tareas determinadas o
concretos agentes lesivos. El procedimiento comun parte de la informacion obtenida sobre la organizacién, carac-
teristicas y complejidad del trabajo, sobre las materias primas y los equipos de trabajo existentes en la empresa y
sobre el estado de salud de los trabajadores, recibida también de parte de los trabajadores. Con ese amplio con-
junto de datos a tener en cuenta, se procedera a determinar los elementos peligrosos y a identificar los trabajadores
expuestos a los mismos, valorando a continuacién el riesgo existente en funcién de criterios objetivos, segun los
conocimientos técnicos existentes, o consensuados con los trabajadores, de manera que se pueda llegar a una
conclusion sobre la necesidad de evitar o de controlar y reducir el riesgo (art. 5.1 RD 39/1997).

Los aspectos técnicos dominan la evaluacion, razén suficiente para fijar reglamentariamente un procedimiento
ad hoc; circunstancias que, en todo caso, no evitan al empresario cumplimentar el tramite de consulta con los
representantes de los trabajadores, o con los propios trabajadores en ausencia de representantes, acerca del
procedimiento de evaluacion a utilizar en la empresa o centro de trabajo (art. 3.2 RD 39/1997). No se olvide que el
principio de participacion de los trabajadores se proyecta —con alcance general- sobre la organizacion y desarrollo
de las actividades de proteccion de la salud y prevencion de los riesgos profesionales [art. 33.1.b) LPRL], e incluye
—en particular- la consulta acerca de la evaluacién de riesgos y de la consiguiente planificaciéon y organizacién de
la actividad preventiva (art. 1.2, parrafo segundo, RD 39/1997). De todos modos, abrir este canal de participacion
no desdice el caracter técnico del procedimiento evaluador, que se confirma en tanto los delegados de prevencion
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quedan facultados para “acompanfar a los técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo del medio ambiente
de trabajo” [art. 36.2.a) LPRL].

Mas auln, la norma, por una parte, confirma expresamente el principio de intervencion técnica por cuanto “la eva-
luacion de los riesgos se realizara mediante la intervencidn de personal competente para asumir funciones de
evaluacion segun los niveles de cualificacion acreditados” (art. 4.3 RD 39/1997) y, por otra, sefiala el procedimiento
de evaluacion cuando se exija la realizacién de mediciones, andlisis 0 ensayos. Salvo que se trate de operaciones,
actividades o procesos en los que la directa apreciacion profesional acreditada permita llegar a una conclusion, la
evaluacion incluira la realizacién de las mediciones, analisis 0 ensayos que se consideren necesarios para obtener el
resultado perseguido. Si dichas actuaciones técnicas son exigibles, se tendra en cuenta el procedimiento estableci-
do en la normativa especifica de aplicacion —asi, las normas sobre proteccion de los trabajadores frente a agentes
lesivos, ya citadas— o los criterios procedimentales de valoracién técnica recogidos en otros instrumentos.

En efecto, cuando la evaluacion requiera realizar mediciones, analisis 0 ensayos y la normativa no indique o precise
los métodos que deben emplearse, o cuando los criterios de evaluacién contemplados en la normativa deban ser
interpretados o precisados a la luz de otros criterios de caracter técnico, se pueden utilizar —si existen— los méto-
dos o criterios recogidos en: normas UNE, guias del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, del
Instituto Nacional de Silicosis, y protocolos y guias del Ministerio de Sanidad y Consumo, asi como de instituciones
competentes de las Comunidades Auténomas, y normas internacionales [art. 5.3 a), b) y ¢) RD 39/1997]. Todos
estos instrumentos contienen criterios de gran utilidad. Vienen avalados por su aceptacion generalizada o por el
reconocimiento y cualificacion de los organismos que los elaboran, sin que se establezca preferencia por unos o
por otros. Solamente en ausencia de aquéllos, se validan las guias de otras entidades de reconocido prestigio en
la materia u otros criterios o métodos profesionales descritos documentalmente, siempre que proporcionen una
confianza equivalente a los primeros en cuanto a los resultados [art. 5.3 d) RD 39/1997]. El recurso subsidiario a
estos métodos o criterios obedece, seguramente, a su elaboracion en el seno de instituciones no publicas, aunque
reconocido su prestigio o si estan comprobadas las técnicas no se entiende que se sitlen en un segundo nivel de
aplicacién, maxime cuando lo exigido por la norma es que proporcionen confianza sobre los resultados y cuando
ademas, en caso de duda, deben adoptarse las medidas preventivas mas favorables, desde el punto de vista de la
prevencion (art. 5.2 RD 39/1997).
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La valoracién de los riesgos, en definitiva, se realiza conforme a criterios objetivos de caracter técnico. Sorprende
que junto a los criterios objetivos técnicos se acepten, en pie de igualdad, los criterios objetivos de valoracion “con-
sensuados con los trabajadores” (art. 5.1 RD 39/1997). Una interpretacién literal del precepto reglamentario lleva
a reconocer validez y eficacia plena al acuerdo entre el empresario y los trabajadores, mientras los criterios pac-
tados sean objetivos y resulten fiables, en el sentido de proporcionar confianza sobre su resultado. Sin embargo,
parece mas acorde con la finalidad explicita del proceso de evaluacion apostar por una interpretacién integradora,
de modo que el acuerdo entra Unicamente en aquellos supuestos en los que puedan ser aplicados varios criterios
objetivos de pareja fiabilidad, aun siendo contradictorios, 0 que no se confie en ningun criterio objetivo.

Tanto si el proceso de evaluacion confirma los riesgos ya advertidos en la fase de inventario de los puestos de
trabajo y la imposibilidad de evitarlos, como si descubren otros riesgos no detectados o que parecian evitables,
resulta obligado estimar la magnitud de dichos riesgos laborales, en su dimension objetiva y subjetiva, y proponer
al empresario las medidas preventivas a adoptar para minimizar aquellos riesgos. La evaluacién, por el contrario,
puede concluir sin advertir riesgo laboral alguno, de manera que no se derive la necesidad de medidas preventivas.
Pero no finaliza, sin mas tramite, el proceso de evaluacion de los riesgos laborales, puesto que sobre el empresario
recae la obligacion de “elaborar y conservar a disposicion de la autoridad laboral” la documentacion relativa a la
evaluacion de los riesgos para la seguridad y salud en el trabajo [art. 23.1 b) LPRL]. El deber de documentar la eva-
luacioén y de conservar los documentos que acrediten su realizacidn surge en todo caso, sin ninguna excepcion. Es-
pecificamente, la documentacion debe reflejar, para cada puesto de trabajo cuya evaluacion revele la necesidad de
tomar alguna medida preventiva, los siguientes datos: a) la identificacién del puesto de trabajo; b) el riesgo o ries-
gos existentes y la relacion de trabajadores afectados; c) el resultado de la evaluacioén y las medidas de prevencion
procedentes; y, d) la referencia de los criterios o procedimientos de evaluacion y de los métodos, andlisis o ensayo
utilizados (art. 7 RD 39/1997). Légicamente, de no detectar riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores, la
documentacion hara referencia solamente a la identificacion de los puestos de trabajo y al resultado negativo de la
evaluacion. De esta forma, y en ambos supuestos, se constituye la prueba del cumplimiento del deber empresarial
de llevar a cabo la evaluacién de riesgos.

La obligacion de evaluar los riesgos no se satisface con una evaluacion inicial; es, en cambio, un deber dinamico

[STSJ Pais Vasco de 30 de abril de 2001(AS 2001, 2080)], que se actualiza, al menos, cuando cambian las condi-
ciones de trabajo. Incluso, la evaluacion inicial debe revisarse respecto de aquellos puestos que hayan ocasionado
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dafos para la salud de los trabajadores o si se detecta que las medidas de prevencion son insuficientes o inade-
cuadas [SAN de 1 de febrero de 1999 (AS 1999, 465)].

El empresario tiene que realizar una evaluacién inicial cuando cree ex novo una empresa, un centro de trabajo o un
puesto de trabajo y, también, con ocasién de la eleccidn de los equipos de trabajo, de las sustancias o preparados
quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo; es mas, en el caso de una nueva actividad en la que se
utilicen agentes quimicos peligrosos, el trabajo debe iniciarse Unicamente previa la evaluacién de riesgos de dicha
actividad y una vez aplicadas las medidas correspondientes (art. 3.8 RD 374/2001). Esa primera evaluacién tendra
en cuenta la naturaleza de la actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de los trabajadores
que deban desempenarlos, asi como aquellas otras actuaciones que deban desarrollarse de conformidad con lo
dispuesto en la normativa sobre proteccion de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad.

Sucesivas evaluaciones se realizaran, con el fin de actualizar la primera o posteriores, cuando se produzcan cam-
bios en las condiciones de trabajo, en la eleccion de nuevos equipos de trabajo, sustancias o preparados quimicos,
en el manejo de nuevas tecnologias, en el acondicionamiento de los lugares de trabajo, o, en fin, cuando se incor-
pore un trabajador cuyas caracteristicas personales o estado biolégico conocido lo hagan especialmente sensible a
las condiciones del puesto (art. 4.2 RD 39/1997). La alteracion de elementos anteriormente evaluados exige —no po-
dia ser de otro modo, si se pretende prevenir los riesgos y preservar la seguridad y salud de los trabajadores- volver
sobre la evaluacién practicada, en la medida que los cambios operados pueden modificar los riesgos identificados
o dar lugar a riesgos nuevos, que no hubo posibilidad de evaluar.

En principio, no se prevé una evaluacion periodica. Ahora bien, cuando el resultado de la evaluacién lo haga
necesario, el empresario, con el fin de detectar situaciones peligrosas, debe realizar controles periddicos de las
condiciones, la organizacién y los métodos de trabajo, de la actividad de los trabajadores en la prestacion de sus
servicios y del estado de salud de los trabajadores [arts. 16.2.a), parrafo segundo, LPRL y 3.1 b) RD 39/1997].
Asimismo, se afiade el deber de revisar la evaluacion correspondiente a aquellos puestos de trabajo en los que
se detecten dafos para la salud de los trabajadores o se aprecie, después de un control periédico —incluidos los
relativos a la vigilancia de la salud- que las actividades de prevencion pueden ser inadecuadas o insuficientes [art.
16.2 a), parrafo primero, LPRL]. Dichas acciones de revision tendran en cuenta los resultados de la investigacion
sobre las causas de los dafos para la salud que se hayan producido, las medidas preventivas para eliminar o re-
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ducir el riesgo que se hubieran puesto en practica, el control periddico de las mismas y el andlisis de la situacion
epidemiolégica, segun los datos aportados por el sistema de informacion sanitaria u otras fuentes disponibles (art.
6.1 RD 39/1997). Al margen de aquellas causas que motivan una preceptiva revision de la evaluacion, esta también
debe efectuarse cuando asi venga establecido en una norma (art. 6.1 RD 39/1997) o cuando se acuerde entre la
empresa y los representantes de los trabajadores ante la previsién de deterioro por el transcurso del tiempo de los
elementos que integran el proceso productivo (art. 6.2 RD 39/1997).

Por consiguiente, tras la evaluacién inicial tendran lugar: 1) actualizaciones o evaluaciones sucesivas, como con-
secuencia del cambio de las condiciones de trabajo; 2) controles peridédicos, cuando el resultado de la evaluacion
lo aconseje para comprobar la validez de la evaluacién realizada y detectar nuevas situaciones peligrosas, pero no
porgue se haya alterado el entorno laboral o se haya producido un dafio; y, 3) revisiones, bien porque se hayan oca-
sionado dafos para la salud de los trabajadores o los controles peridédicos —incluida la vigilancia de la salud— pon-
gan de manifiesto que las actividades preventivas resultan insuficientes o inadecuadas, bien porque los establezca
una norma o se pacte asi con los representantes de los trabajadores.

El incumplimiento empresarial de la obligacién especifica de evaluar los riesgos, o de cualesquiera de sus obliga-
ciones conexas, constituye una infraccidén administrativa grave. Un primer tipo infractor consiste en “no llevar a
cabo las evaluaciones de riesgos y, en su caso, sus actualizaciones y revisiones, asi como los controles periédicos
de las condiciones de trabajo y de la actividad de los trabajadores que procedan, (...) con el alcance y contenido es-
tablecidos en la normativa sobre prevencion de riesgos laborales” [art. 12.1 b) TRLISOS]. En realidad, este precepto
contiene tres infracciones diferentes: primera, la ausencia, total o parcial, de la evaluacién de riesgos; segunda, la
no realizacion de las actualizaciones y revisiones preceptivas; y, tercera, no realizar los controles peridédicos. A estas
infracciones hay que sumar la conducta pasiva de “no registrar y archivar los datos obtenidos en las evaluaciones
(y) controles” (art. 12.4 TRLISOS). Y ello, sin perjuicio de que la ausencia de evaluacion de los riesgos pueda deter-
minar la imposicién del recargo de prestaciones ex art. 123 LGSS, siempre que se demuestre el nexo causal entre
el accidente y la falta de evaluacioén de los riesgos, con la consiguiente inadecuacioén del método de trabajo seguido
[SSTSJ Castilla-La Mancha de 21 de septiembre de 2000 (AS 2000, 4105) y de 17 de octubre de 2001 (AS 2001,
3426); STSJ Cataluia de 16 de marzo de 2001 (AS 2001, 1463); SSTSJ Pais Vasco de 26 de junio de 2001 (AS 2001,
4019) y de 21 de octubre de 2003 (AS 2003, 3766); STSJ Madrid de 19 de septiembre de 2002 (AS 2002, 4126);
niegan la relacion de causalidad y, por tanto, no admiten la imposicién del recargo: STSJ Castilla y Ledn/Valladolid
de 10 de septiembre de 2001 (AS 2001, 3902) y STSJ Pais Vasco de 16 de abril de 2002 (AS 2002, 2410)].
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2.3. Planificacion y ejecucion de las actividades preventivas

Cuando el resultado de la evaluacién revele situaciones de riesgos, “el empresario realizara aquellas actividades
preventivas necesarias para eliminar o reducir y controlar tales riesgos” [art. 16.2 b) LPRL]. Efecto directo de la
evaluacion “positiva” sera el nacimiento de una nueva obligacién empresarial que consiste en adoptar la medidas
preventivas. La misma evaluacién debe poner de manifiesto las situaciones en que sea necesario eliminar o reducir
el riesgo, mediante medidas de prevencidn en el origen, organizativas, de proteccién colectiva, de proteccion indi-
vidual, o de formacion o informacion a los trabajadores [art. 3.1 a) RD 39/1997], es decir, debe aportar al empresa-
rio la informacién necesaria para tomar una decisién apropiada sobre el tipo de medidas que deben adoptarse e,
incluso, proponer las medidas preventivas que valore mas adecuadas.

Tras la evaluacion, el siguiente estadio es la planificacién de la actividad preventiva. Precisamente, uno de los prin-
cipios que integran la accién preventiva es “planificar la prevencion, buscando un conjunto coherente que integre
en ella la técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de
los factores ambientales en el trabajo” [art. 15.1 g) LPRL]. Por ello, el empresario, siempre que la evaluacion haya
puesto de manifiesto situaciones de riesgo, “planificara la actividad preventiva que proceda con objeto de eliminar
o controlar y reducir dichos riesgos, conforme a un orden de prioridades en funcién de su magnitud y nimero de
trabajadores expuestos a los mismos” (art. 8.1 RD 39/1997). En suma, la actividad de prevencién debe ser previa-
mente planificada para su posterior ejecucion.

Como se ha expresado, la planificacion tendra como objetivo eliminar, controlar o reducir los riesgos que no hayan
podido evitarse. Para alcanzar ese fin, el plan incluira, obligatoriamente, los medios humanos y materiales nece-
sarios, ademas de contar con la asignacion de los recursos econémicos precisos (art. 9.1 RD 39/1997). De una
parte, en todo caso, los recursos humanos tienen que acreditar las capacidades y las aptitudes requeridas para el
desarrollo de la actividad preventiva segun las funciones a realizar. De otra, en modo alguno, el coste econdmico
—que no puede recaer sobre los trabajadores— puede condicionar la planificacién, de manera que el empresario
debe aportar los medios necesarios para alcanzar el maximo nivel de seguridad. Junto a los medios humanos y
materiales que se precisen, también forman parte del plan de accién las medidas de emergencia y la vigilancia de
la salud, la formacién y la informacién de los trabajadores en materia preventiva y la coordinacion de todos estos
aspectos (art. 9.2 RD 39/1997). La planificacién de la prevencién asi conformada constituira la guia de actuacién de
la empresa y de los 6rganos y personas que asuman funciones preventivas.
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La actividad preventiva debe planificarse para un periodo determinado (art. 9.3 RD 39/1997), periodo que no viene
preestablecido, ni en su extensién maxima ni minima, en la norma. Ello no obsta a que el plan tenga eficacia tempo-
ral, estableciendo las fases y prioridades de su desarrollo en funcién de la magnitud de los riesgos y del nimero de
trabajadores expuestos a los mismos. La vigencia se determinara con criterios de razonabilidad, atendiendo a da-
tos como la actividad, el tipo de riesgos y las condiciones de trabajo; no obstante, en el caso de que la planificacion
de la actividad preventiva tenga una vigencia superior a un afio, resultara obligado concretar un programa anual de
actividades. Conforme a la planificaciéon hecha, por tanto, se concretaran los programas anuales. Se pretende, con
ello, garantizar la proteccion eficaz de los trabajadores, asegurando en cada momento que la actividad preventiva
se ejecuta en funcién de las circunstancias que caracterizan el trabajo en la empresa.

El empresario, con idéntica finalidad, debe hacer un seguimiento y un control periédico del plan, valorando su
grado de cumplimiento y su eficacia. No basta con ordenar las medidas preventivas conforme a lo planificado; el
empresario debe, ciertamente, asegurarse de la efectiva ejecucién de las acciones preventivas por sus responsa-
bles, pudiendo ejercer en caso contrario su poder disciplinario. Puestas en practica las medidas preventivas, debe
controlar periddicamente las condiciones, la organizacion y los métodos de trabajo y el estado de salud de los
trabajadores [art. 3.1.b RD 39/1997]. Los controles periddicos de la actividad preventiva indicaran la perfeccion o
las insuficiencias de la planificacién. Si se detectaran nuevas situaciones potencialmente peligrosas, el empresario
vendra obligado a modificar las actividades preventivas [art. 16.2 b), parrafo tercero, LPRL], procediendo de igual
manera cuando se haya producido un dafio para la salud de los trabajadores o cuando con ocasién de la vigilancia
de la salud aparezcan indicios de que las medidas de prevencién resultan insuficientes (art. 16.3 LPRL). En definiti-
va, debe reelaborar la planificacién de la seguridad, sobre la base de una nueva evaluacién de los riesgos que tome
en cuenta las situaciones peligrosas detectadas, las causas de los dafios producidos, los efectos sobre la salud de
los trabajadores y los datos epidemiolégicos.

Aunque, en principio, la planificacién tiene una duracion determinada, el seguimiento y el control periédico del plan
pueden sacar a la luz defectos en la proteccién de los trabajadores, obligando a su revision. El plan es revisable en
aras a su eficacia. La perfeccion y mejora del plan es un objetivo irrenunciable, sin que ello contradiga la idoneidad
de planificar la accién preventiva a medio o largo plazo. La programacién anual, el seguimiento y los controles
periodicos permiten actuar en el corto plazo y valorar la eficacia del plan, anteponiendo la seguridad de los traba-
jadores sobre la estabilidad y permanencia de la planificacion.
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El empresario debe probar documentalmente el cumplimiento de la obligacién de planificar la accién preventiva,
conservando dicha documentacién a disposicion de la autoridad laboral, que en su labor de control comprobara
que la actuacion preventiva se desarrolla en la empresa ajustandose a dicho plan. Efecto reflejo de las nuevas
obligaciones que en este ambito introdujo la Ley de reforma 54/2003 fue la incorporacién al TRLISOS de nuevas
infracciones que permitan sancionar el incumplimiento de aquellas. Asi, se consideran infracciones graves —por
una parte— “incumplir la obligacién de efectuar la planificacion de la actividad preventiva que derive como necesa-
ria de la evaluacién de riesgos, o no realizar el seguimiento de la misma, con el alcance y contenido establecidos
en la normativa de prevencion de riesgos laborales” (art. 12.6 TRLISOS), asi como —por otra— “no realizar aquellas
actividades de prevencion que hicieran necesarias los resultados de las evaluaciones, con el alcance y contenidos
establecidos en la normativa sobre prevencion de riesgos laborales” [art. 12.1 b), in fine, TRLISOS].

En el ambito de la Administracion General del Estado es preceptivo elaborar planes de organizacion de las activida-
des preventivas. Cada Departamento Ministerial, previa consulta con las organizaciones sindicales mas represen-
tativas, elevara al Consejo de Ministros una propuesta de acuerdo en la que se establezca un plan de organizacién
de las actividades preventivas en ese Departamento y en los centros, organismos o establecimientos de todo tipo
dependientes del mismo (disp. adic. octava LPRL). A dicha propuesta se acompafara necesariamente una memo-
ria explicativa del coste econdmico de la organizacién propuesta, asi como el calendario de ejecucion del plan, con
las previsiones presupuestarias adecuadas a éste.

Las funciones de coordinacion en materia de prevencion de riesgos laborales son competencia de la Direccion
General de la Funcion Publica, que debe ser informada peridédicamente por los érganos departamentales con fa-
cultades preventivas sobre los planes y programas de prevencion y, en su caso, acerca de las medidas correctoras
que se introduzcan tras la revision de tales planes y programas (art. 9 RD 1488/1998).

Instaura la Ley un modelo exclusivo de planificacién para la Administracién publica estatal, al margen de lo estable-
cido para el sector privado empresarial. La especialidad, a modo de régimen excepcional, parece estar justificada
por la singularidad del empleador, més que en la actividad desarrollada. Con todo, es un beneficio que no exime
de planificar las actividades preventivas, que se ajustaran ademas a un cronograma de ejecucion. En otro plano,
destaca la reiterada preocupacion por el coste econémico derivado de esta actuacion preventiva, exigiendo una
memoria explicativa que incluya, ademas, las previsiones presupuestarias, cuando sabemos que la Ley pone el
acento en la eficacia de las medidas preventivas, en sus resultados, sin limitar los medios humanos o materiales
necesarios.
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Finalmente, tan sélo resta anotar que los trabajadores tienen derecho a participar, en los términos y por los cauces
previstos en la propia Ley, en el disefio, la adopcion y el cumplimiento de las medidas preventivas; dicha participa-
cién incluye la consulta acerca de la evaluacion de los riesgos y de la consiguiente planificacidn y organizacion de
la actividad preventiva, en su caso, asi como el acceso a la documentacion correspondiente (art. 1.2 RD 39/1997),
y que la actividad preventiva la desarrollara el empresario a través de alguna de las modalidades previstas (arts. 30
LPRLy 1.3y 10 RD 39/1997).
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Papel de los Instrumentos de
Representacion de los Trabajadores

en la Empresa para la Prevencion y
Tratamiento de los Riesgos Psicosociales

(Previsiones Convencionales)







1. OBJETIVOS DEL CAPIiTULO

Desde la luz que aporta los veinte afios de vigencia de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y del mode-
lo juridico-politico regulador resultante, con el estudio analitico-cualitativo de las previsiones convencionales del
sistema de negociacién colectiva espafriol en relacién al rol atribuido a la representacion de los trabajadores en la
empresa, se persigue ofrecer una identificacién concreta y particular del panorama de sus formas de participacion
en aras de la prevencion y tratamiento de los riesgos psicosociales.

En este sentido, desde la consideracién de su ubicacion en el modelo de gestion participada de la prevencion de
riesgos laborales y desde el tratamiento legislativo indiferenciado que caracteriza a su regulacion, se deja constan-
cia de los acervos convencionales de mayor interés y relevancia sobre la materia en aspectos conectados con la
accion preventiva, reparadora y sancionadora. Y, en cierta medida, casi, de los que han venido existiendo hasta la
actualidad.

Se pretende asi apuntar la necesidad de transitar hacia un modelo de promociéon de la regulacion concreta y de
la gestion expresa de los riesgos psicosociales integrada explicitamente en la politica de prevencién de riesgos
laborales de la empresa, tratando de redimensionar el potencial que ofrece el valor atribuido juridico-legalmente a
la negociacién colectiva sobre la materia y el papel activo de la representacién de los trabajadores en ella.

En este capitulo se ofrece un analisis sistematico del rol que, en la sociedad actual, tienen los instrumentos de re-
presentacién de los trabajadores en la empresa, conforme a la ordenacién presente en la negociacién colectiva, en
aras de la prevencién de riesgos laborales, para el fin concreto de la tutela y proteccion de los trabajadores frente
a la posible actualizacion de los riesgos de tipo psicosociales. Para ello, dejaremos planteadas y explicitadas unas
cuestiones previas, desde el punto de vista técnico-juridico y de la politica del derecho. Dado que éstas, en esencia,
van a ser la justificacion implicita de los aspectos convencionales que organizan y regulan los mismos y determinan
el modelo de regulacion resultante.
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2. LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA: REFERENCIAS CONVEN-
CIONALES A LOS INSTRUMENTOS DE REPRESENTACION EN MATERIA DE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

Con la aprobacion y entrada en vigor de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales se reconocid, juridica y le-
galmente, la posibilidad de que los trabajadores, bien individualmente o bien de forma colectiva a través de sus
representantes, participen activamente en la prevencién de riesgos laborales de la empresa en la que prestan sus
servicios.

Se instaura asi un modelo preventivo participativo en la empresa (UGT, 2013, p. 111) o un modelo de prevencién de
riesgos laborales participado en el que los trabajadores son auténticos protagonistas de ella (De La Casa Quesada
y Garcia Jiménez, 2009: 93).

Se conforma, consecuentemente, la participacion como principio rector e inspirador que ha de regir la actuacion
preventiva. A éste, los propios convenios colectivos remiten directamente como principio recogido y desprendido
de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales que se ha de seguir en la actividad preventiva desarrollada en su
ambito de aplicacion, pero sin concretar los medios y las formas de ello [art. 49 del XIII CC Estatal para los centros
de educacion universitaria e investigacion (BOE 21 julio 2012)]. A sensu contrario, también se concretan y estable-
cen medidas detalladas —a modo, incluso, de fases- de desarrollo de la politica de prevencion de la empresa de
conformidad con los principios legales, contando expresamente, a su vez, con la representacion legal de los traba-
jadores, como se aprecia en el art. 36, relativo a seguridad e higiene, del CC de Seguriber Compafiia de Servicios
Integrales, SLU (BOE 26 mayo 2011).

En cualquier caso, concretando en el objeto de estudio, la fundamentacién juridica y, consecuentemente, politica,
asi como maxima expresion del principio de participacion aludido, por parte de los trabajadores, es la existencia
de instrumentos de representacion legal y especificos en materia de prevencion de riesgos laborales, tal y como se
conciben y recogen en el art. 34 y siguientes de la propia Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

En el citado queda establecido el derecho de los trabajadores a participar en la empresa en cuestiones relacionadas

con la prevencion de riesgos laborales. Adicionalmente, se especifica que en empresas de seis 0 mas trabajadores,
este derecho se ha de canalizar a través de los representantes de los propios trabajadores —comités de empresa 'y
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delegados de personal- y de la representacion ad hoc establecida también legalmente: delegados de prevencion
y comité de seguridad y salud. Se reconoce, pues, como derecho colectivo de los trabajadores, como derecho de
todos y cada uno de los trabajadores de la empresa que, por regla general, se canaliza y se ejerce por la repre-
sentacion de ellos en la empresa (Meléndez Morillo-Velazquez, 2004: 111; De La Casa Quesada y Garcia Jiménez,
2009: 94).

Esta representacidon que ejercita este derecho, pese a la consideracion del convenio colectivo como fuente del
derecho en materia de prevencion de riesgos laborales y del valor juridico constructivo que sobre la materia tiene,
puede ser obviada en su funcionalidad y en el rol que puede desempenar, siendo planteadas sus competencias
en términos tan generales como programaticos sin mencién a lo que establece la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, pero con ella de fondo latente [art. 38 del IX CC de Repsol Quimica, SA (BOE 13 junio 2012)].

En cualquier caso, en el panorama convencional espafnol, es practica clasica y consolidada -pese a los afios ya
transcurridos- la remision directa a la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales para la regulacion de los instrumen-
tos citados de representacidon en materia de prevencion de riesgos laborales. E, incluso, para mayor seguridad y
reforzamiento de la anterior, a la norma cuya promulgacion sustituyese a ésta, como establece el art. 55 del Ill CC
de Air Europa Lineas Aéreas, SAU, para su personal de tierra (excepto técnicos de mantenimiento aeronautico)
(BOE 21 octubre 2013). O, llegado el caso, su reiteracion explicita y plasmacién expresa en el convenio, tal cual.
Ahora bien, ello no obsta ni impide que se puedan producir mejoras 0 modalizaciones en su desarrollo, composi-
cién, sentido y alcance de sus funciones, competencias y facultades.

2.1. Los delegados de prevencion

Atendiendo a la regla general apuntada y justificandola, se establece en el art. 35 de la Ley de Prevencion de Ries-
gos Laborales que los delegados de prevencion constituyen la representacion de los trabajadores con funciones
especificas en materia preventiva de riesgos en el trabajo. Su presencia cuantitativa queda articulada de confor-
midad con una escala definida legalmente, que va desde los dos delegados de prevencién en las empresas de
cincuenta a cien trabajadores, hasta ocho en empresas de cuatro mil uno en adelante. Se concreta, ademas, que
en las empresas de hasta treinta trabajadores, tendra la condicion de delegado de prevencion el correspondiente
delegado de personal y, en el caso de empresas entre treinta y uno y cuarenta y nueve trabajadores, tendra la condi-
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cién de delegado de prevencion el que resulte elegido al efecto de entre los delegados de personal. Significativo es
que, en el apartado cuarto del citado art., se prevea expresamente que por convenio colectivo se pueden modificar
estos sistemas de designacién, pero siempre garantizando que su designacion corresponde a los trabajadores o a
los representantes de éstos.

Son cuatro las competencias esenciales que la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales atribuye a estos delega-
dos:

e Lacolaboracién con la direccion de la empresa en la mejora de la accion preventiva.

e Lapromociény el fomento de la cooperacion de los trabajadores en la ejecucién de la normativa sobre
prevencion de riesgos laborales.

e El ser consultado por el empresario con caracter previo a que éste adopte medidas relacionadas con
la prevencion, la seguridad y la salud de los trabajadores recogidas en el art. 33 del texto legal.

e El ejercicio de una actividad de vigilancia y control sobre el cumplimiento de la propia normativa sobre
prevencién de riesgos laborales.

Junto a estas competencias, son relacionadas, en el apartado segundo, un elenco amplio de facultades, todas ellas
conectadas con la seguridad y salud laboral. Destacan, al respecto:

e Acompafamiento a los técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo del medio ambiente de
trabajo, asi como a los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social en las visitas y verificaciones que
realicen en los centros de trabajo para comprobar el cumplimiento de la normativa sobre prevencién
de riesgos laborales, pudiendo formular ante ellos las observaciones que estimen oportunas.

e Acceso, sin fines discriminatorios y/o en perjuicio del trabajador, a la informacién y documentacion
relativa a las condiciones de trabajo que sean necesarias para el ejercicio de sus funciones y, en par-
ticular, en relacién a la informacién, consulta, participacion y documentacion. Cuando la informacion
pueda afectar a los fines apuntados, sélo puede ser suministrada de manera que se garantice el res-
peto de la confidencialidad.
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e  Ser informados por el empresario sobre los dafos producidos en la salud de los trabajadores una vez
que aquél hubiese tenido conocimiento de ellos, pudiendo presentarse, aun fuera de su jornada labo-
ral, en el lugar de los hechos para conocer las circunstancias de los mismos.

e Recepcion, por parte del empresario, de las informaciones obtenidas por éste procedentes de las per-
sonas u 6rganos encargados de las actividades de proteccidn y prevencion en la empresa, asi como
de los organismos competentes para la seguridad y la salud de los trabajadores, sin perjuicio de lo
establecido en materia de colaboracion con la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e Realizacidn de visitas a los lugares de trabajo para ejercer una labor de vigilancia y control del estado
de las condiciones de trabajo, pudiendo, a tal fin, acceder a cualquier zona de los mismos y comuni-
carse durante la jornada con los trabajadores, siempre y cuando no se altere el normal desarrollo del
proceso productivo.

e  Recabar del empresario la adopcién de medidas de caracter preventivo y para la mejora de los niveles
de proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores, pudiendo a tal fin efectuar propuestas al
empresario, asi como al Comité de Seguridad y Salud para su discusion en el mismo.

e Proposicion, al érgano de representacion de los trabajadores, de la adopcién del acuerdo de paraliza-
cién de actividades ante riesgo grave e inminente.

Competencias y facultades, que, para mayor funcionalidad, generan que se otorgue un conjunto de garantias a
estos delegados, las del art. 68 del Estatuto de los Trabajadores, durante su mandato y a posteriori, especificando,
adicionalmente: de una parte, que el tiempo utilizado por éstos en el ejercicio de sus funciones entrara dentro del
crédito de horas mensuales retribuidas; y, de otra parte, que se considera tiempo de trabajo efectivo el empleado en
acudir a las reuniones del Comité de Seguridad y Salud, al igual que sucede con el dedicado a la formacioén sobre
la materia facilitada por el empresario.

Original -cuanto menos-, particular y de gran valor para la eficacia de todas estas facultades, competencias y

garantias atribuidas legalmente a estos delegados de prevencién a la que la practica convencional remite, es el
mandato establecido en el art. 59 CC de ambito estatal del sector de contact center (antes telemarketing) (BOE 27
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julio 2012). En éste, partiendo de la concepcidén de que para la prevencién es tarea prioritaria la formacion de los
implicados en la actividad preventiva, establece sélo y exclusivamente para los delegados de prevencion —junto a
los trabajadores, obviando otras opciones y posibilidades-, una formacién con un temario detallado -en el propio
art. del convenio- que se ha de seguir. Al respecto, dentro del mismo, en el bloque dedicado a riesgos especificos,
destaca la necesidad de la formacion de estos delegados de prevencion en riesgos ligados a los aspectos psico-
sociales y de organizacién, durante tres horas lectivas de las treinta y ocho previstas para la totalidad de la accion
formativa.

Por otro lado, no se ha de obviar, en cuanto manifestacion expresa de la relevancia e importancia de la figura del
delegado de prevencién, en conexion con la de sus funciones, competencias y facultades, la posibilidad conven-
cionalmente establecida de que, pueda ser designado como tal y adquirir su condicion, cualquier trabajador de la
empresa, aunque no sea representante de personal [art. 128 CC Estatal para las industrias extractivas, industrias
del vidrio, industrias ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales para los afios 2014,
2015y 2016 (BOE 5 junio 2014)].

2.2. El Comiteé de Seguridad y Salud

En el art. 38 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales se define al comité de seguridad y salud como un érgano
de naturaleza paritaria y colegiada de participacion orientado a la consulta regular y periédica de las acciones de la
empresa en materia preventiva. Este Comité es de obligada constituciéon y conformacién en las empresas o centros
de trabajo de cincuenta o mas trabajadores, esta formado por los delegados de prevencion y el empresario o sus
representantes en nimero igual a los primeros y, en sus reuniones —una vez al trimestre, siempre previa solicitud de
alguna de las partes- pueden participar, con voz pero sin voto, los delegados sindicales, los responsables técnicos
de la prevencion en la empresa y cualquier trabajador de la empresa con cualificacion o informacion especifica
sobre la materia —en este ultimo caso, siempre a instancia de alguna de las partes del Comité-.

Son dos las competencias basicas que el texto juridico-legal atribuye a este comité:

e Laparticipacion en la elaboracion, puesta en practica y evaluacién de planes de prevencion de riesgos
de la empresa.
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e La promocidn de iniciativas sobre métodos y procedimientos para hacer plenamente efectiva la preven-
cion de riesgos, proponiendo a la empresa mejorar las condiciones o corregir deficiencias detectadas.

En el desarrollo de estas competencias se le atribuye una serie de facultades recogidas expresamente en el apar-
tado segundo, tales como:

e  Conocimiento directo de la situacién relativa a la prevencién de riesgos laborales en el centro de tra-
bajo, realizando a tal efecto las visitas que estime oportunas.

e  Conocer los documentos e informes relativos a las condiciones de trabajo que sean necesarios a fin
del cumplimiento de sus funciones, asi como los procedentes de la actividad del servicio de preven-
cién, en su caso.

e  Conocimiento y analisis de los dafos producidos en la salud o en la integridad fisica de los trabajado-
res, al objeto de valorar sus causas y proponer las medidas preventivas oportunas.

e Conocer e informar de la memoria y programacién anual de los servicios de prevencion.

Para mayor efectividad de sus medidas y actuaciones en el marco de sus competencias y facultades, junto a las
que puedan prever y adicionar los reglamentos de funcionamiento interno de los mismos, es posible el acuerdo de
realizacién de reuniones conjuntas —u otras medidas de actuacion coordinada- entre empresas que carezcan del
comité y otras que si lo posean -y, analogamente, delegados de prevencién-.

No se descarta tampoco que, en idéntico sentido de eficacia protectora de la seguridad y salud laboral, también
pueda ejercer el comité intercentros funciones relacionadas con las competencias y facultades atribuidas legal-
mente a este comité de seguridad y salud. Pero, para ello, es necesario que se sucedan situaciones similares sobre
la materia que afecten a mas de un centro de trabajo [asi lo prevé el art. 47 del CC Estatal de grandes almacenes
(BOE 22 abril 2013)].
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3. PANORAMA CONVENCIONAL DE BUENAS PRACTICAS DE LA REPRESENTACION DE LOS
TRABAJADORES PARA Y CON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Teniendo en consideracion y entendiendo asumidas las cuestiones previas juridico-politicas apuntadas y desa-
rrolladas, se ofrece, a continuacion, una vision ilustrativa de conjunto del panorama convencional espafiol sobre
buenas practicas en materia de prevencion de riesgos psicosociales en las que la participacion e intervencion de
los instrumentos de representacion legal de los trabajadores en la empresa tiene un lugar sefialado, con mayor o
menor protagonismo y funcionalidad, en el seno del desarrollo de la politica de prevencién de riesgos laborales.

3.1. La creacidn de drganos y condiciones especificos y paralelos a los instrumentos legalmente defi-
nidos de representacion

Con caracter reciente en el tiempo, significativo e ilustrativo de un avance necesario de dar en el tratamiento
juridico-politico de los riesgos psicosociales por la negociacién colectiva es lo establecido en el CC de la Sociedad
Publica Eusko Trenbideak / Ferrocarriles Vascos SA para los afios 2013, 2014, 2015y 2016 (BO Pais Vasco 5 marzo
2015).

Especificamente, dentro de su titulo IX, dedicado a la prevencién de riesgos laborales y salud laboral, se incluye un
art., el 92, separado del resto y dedicado especificamente a los riesgos psicosociales —asi se titula- y su prevencion
integral. La particularidad y originalidad del precepto es que no se dedica a establecer una definicion concisa de los
mismos ni de sus manifestaciones, a priori, sino que se orienta, directamente, a regular la creacién, composicién y
funcionamiento de un érgano, el Equipo de Riesgos Psicosociales.

Este Equipo de Riesgos Psicosociales, pese a su originalidad, es heredero o sustituto del Equipo de Violencia Cero
que existia en la sociedad a la que se aplica el convenio. Asi, a posteriori, se da una pista de que la participacion
empresarial y de trabajadores, por medio de sus representantes, en la creaciéon y aprobacién del convenio colec-
tivo, entienden por riesgos psicosociales a todas aquellas situaciones presentes en las relaciones laborales en
las que la violencia —genérica y abiertamente entendida y, por tanto, en cualquiera de sus manifestaciones, ya sea
interna o externa- esta presente. Queda reflejado cuando, en la descripcion de los temas a abordar por la misma,
expresamente, se cita que seguiran siendo de tratamiento los abordados por aquélla.
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El Equipo de Riesgos Psicosociales conecta directa, participativa y funcionalmente no sélo con los instrumentos de
representacion de los trabajadores en la empresa en materia preventiva, sino también con la propia representacion
voluntaria y legal de los trabajadores en la misma.

Muestra de ello es que, en primer lugar, esta compuesto, de una parte, por un miembro de cada una de las seccio-
nes sindicales con representacion en la empresa, con la representatividad ostentada en el comité permanente, y, de
otra parte, por igual nUmero de representantes de la direccion; con la precisién de que se pretende que aquéllos, en
esencia, sean representantes del colectivo afectado y de sus responsables, en ambos casos. Y, en segundo lugar,
el hecho de que a todas las reuniones del equipo que sean convocadas trimestralmente, el delegado de prevencion
de guardia va a ser citado, con la finalidad expresa de que el trabajo desarrollado por el Equipo, sea conocido por
el comité de seguridad y salud.

Con respecto a éstos ultimos, una cuestion sobre la que se guarda silencio es sobre el caracter y participacion del
delegado de prevencion de guardia en la reunién. Sin duda alguna, seria deseable y I6gicamente se entenderia que,
en la practica, fuese con voz y voto. Y, de la misma forma, se deberia asegurar por algin mecanismo, la correcta
recepcion de la informacion transmitida por ése al comité de seguridad y salud. Dando un paso mas, incluso, hu-
biera sido deseable regular, si quiera minimamente, posibles actitudes y acciones a tomar por el propio comité ante
la informacion transmitida.

Las finalidades que tiene el Equipo de Riesgos Psicosociales con respecto a éstos son, de un lado, la de analizar
todos y cada uno de los puestos evaluados con la intencién de acordar medidas preventivas para corregir aquellos
factores que han resultado de los analisis con riesgos elevados; y, de otro lado, realizar propuestas practicas de
mejora en aquellos factores que se han considerado como mejorables.

En consonancia, a modo de garantia de las propuestas de medidas a realizar ante las circunstancias anteriores,
en una primera fase, los miembros del equipo se encargan de establecer plazos reales de implementacion de me-
didas preventivas sobre los riesgos psicosociales detectados y, simultaneamente, indicadores de medicién de las
mismas. Y, en un segundo momento, la acciéon de los que conforman este equipo se orienta al seguimiento de la
implementacién de las medidas preventivas y al andlisis de los resultados de los indicadores.
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Complementariamente, persiguiendo incrementar el nivel de garantia de las medidas, el Servicio de Prevencién y
de Salud Laboral, es el encargado de elaborar un seguimiento personalizado del conjunto de perfiles individuales
que se hayan definido en la evaluacion de riesgos psicosociales realizada. Y, adicionalmente, la de establecer las
medidas de caracter preventivo frente a los riesgos psicosociales —individuales o colectivas- que estime oportuno
y necesario.

Por otro lado, otra practica también relevante pero, en menor intensidad, por el pequefo rol atribuido a la repre-
sentacion legal de los trabajadores en materia preventiva, es la establecida en el CC de ambito estatal del sector
de contact center (antes telemarketing) (BOE 27 julio 2012). En el capitulo dedicado a la prevencién, seguridad y
salud en el trabajo, en su art. 55, estd prevista la creaciéon de una Comisién Paritaria Sectorial de Seguridad y Salud,
formada por cuatro miembros de la representaciéon empresarial y por cuatro miembros de las representaciones de
las organizaciones sindicales firmantes del citado convenio, pudiéndose incorporar a las reuniones de la Comision
en cuestion, con voz pero sin voto, como asesores, dos personas por cada una de las dos representaciones que
integran dicha Comisién. Entre sus funciones, en el art. 56, se menciona y le atribuye la solicitud a los delegados
de prevenciéon y comités de seguridad y salud, las sugerencias que estimen necesarias para mejorar los planes
de evaluacion de riesgos y su prevencion. Riesgos entre los que expresamente se han de considerar incluidos los
psicosociales, pues la evaluacion de riesgos, necesariamente, debe de contemplar factores psicosociales y de
organizacioén, ex art. 58 del citado convenio.

Queda manifestada asi, explicitamente, mediante estas dos previsiones convencionales paradigmaticas, la cons-
truccién de una necesaria visiéon transversal, integral e instrumental de la politica juridica preventiva de riesgos
psicosociales y la imperiosa participacion e involucracion de todas las partes y servicios presentes en la empresa
—internas y externas- involucradas en la proteccion y tutela de la seguridad y salud laboral, estando, en todo caso
y como minimo, informada la representacion general de los trabajadores —sea unitaria o voluntaria- y la concisa en
materia preventiva.
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3.2. Los Servicios de Prevencion ante los riesgos psicosociales: buenas practicas en materia de segui-
miento, evaluacidn, informacion y consulta a los mecanismos de representacion

En una visién parcial de la necesidad del caracter integral de la politica juridica preventiva de proteccion y tutela
de los riesgos psicosociales, siempre esta latente la actuacion de los Servicios de Prevencion, bien de la propia
empresa, bien ajenos a ella.

A éstos, en unos casos, se les encarga expresamente, la evaluacién de factores de riesgo, mencionando expresa-
mente, entre éstos Ultimos, a los riesgos psicosociales. Esta evaluacion, sin concretar y, por ende, como medida
programatica a desarrollar, queda enmarcada en el genérico seguimiento de la seguridad y salud laboral, debiendo
ser informado el comité de seguridad y de salud [ejemplo, al respecto, es el art. 65 CC Estatal de perfumeria y afines
(BOE 8 de octubre 2012)].

En otros casos, tratando en un mismo precepto a los riesgos psicosociales y al acoso laboral pero con propuestas
de accion diferentes para ambos, en el art. 79 CC de colectivos laborales al servicio de la Administracién de la
CAE para los afios 2010-2011 (BO Pais Vasco 4 mayo 2010), se encomienda a los mismos Servicios de Prevencion
la puesta en practica de procedimientos que contribuyan a detectar los riesgos psicosociales del personal de la
empresa. No quedan concretados qué tipos de procedimientos, como se han de articular, por cuanto tiempo ni
ante qué manifestaciones se han de poner en marcha y que puedan ser consideradas riesgos psicosociales. Si se
deja constancia, sin embargo, que con caracter previo a su puesta en marcha, si se debera de consultar obligato-
riamente al comité de seguridad y salud, correspondiendo, adicionalmente a éste, su seguimiento, pero sélo en las
cuestiones relacionadas con sus competencias atribuidas legalmente. Cuestion que puede suscitar una merma de
su efectividad y, en esencia, fragmentacion de la vision integral de la politica preventiva de riesgos psicosociales.

También es posible que, garantizando el ejercicio del derecho a la vigilancia de la salud de los trabajadores, la aten-
cién que a ella realicen los Servicios de Prevencién acontezca bajo el procedimiento especifico acordado al efecto
en el seno del Comité de Seguridad y de Salud de la empresa, con especial atencidn a los riesgos especificos de
cada puesto de trabajo —psicosociales también incluidos, por ser objeto convencional de intervencién preventiva
expresa- [art. 45 CC de la empresa Codorniu, S. A., -Sant Sadurni d’Anoia- para los afios 2012-2014 (BO Barcelona
17 septiembre 2012)].

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 117



Por otra parte, descargando gran parte de la responsabilidad en materia preventiva de la empresa en los mismos
Servicios de Prevencion, de conformidad con la legalidad, se entiende que éstos han de facilitar tanto al Comité
de Seguridad y de Salud como a la empresa, el asesoramiento y apoyo que considere oportuno y necesite en la
planificacién de la actividad preventiva atendiendo a los tipos de riesgo en ella existentes. Durante el plazo que
dure esta accion y en las medidas que se concreten para prevenir el riesgo y las medidas provisionales adoptadas
para controlarlo, ante la evaluacién de riesgos y su andlisis, muy especialmente, los de caracter psicosocial, tiene
participacién especifica la figura del Delegado de Prevencion.

Es asi porque, podran tener un rol modesto, minimo, al poder ser consultados por aquéllos y participar en el pro-
ceso de evaluacion de riesgos de conformidad con lo establecido en el art. 36 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales [art. 57 del lll CC de Air Europa Lineas Aéreas, SAU, para su personal de tierra -excepto técnicos de
mantenimiento aeronautico- (BOE 21 octubre 2013)]; o bien, mas activo y decisivo, siguiendo al art. 41 del acuerdo
estatal del sector del metal que incorpora nuevos contenidos sobre formacién y promocién de la seguridad y la
salud en el trabajo y que suponen la modificacion y ampliacion del mismo (BOE 20 marzo 2009) o al art. 52 del CC
Provincial de trabajo del sector industria siderometallrgica para los afios 2011-2014 (BO Almeria 7 enero 2014).

Estos Gltimos consideran que, en la actividad evaluadora a desarrollar frente a los riesgos, existen indicios proba-
dos de presencia de riesgos psicosociales cuando haya una peticidon de evaluacién que ha sido trasladada por el
delegado de prevencién o, en su caso, el personal integrante del Servicio de Prevencion, o el Comité de Seguridad
y Salud. Ahora bien, para que tenga valor y efectividad, en la misma direccién, ha de ser informado por escrito el
empresario de la circunstancia.

En sentido andlogo y con caracter general, pero, eso si, con un nivel menor de responsabilidad e implicacion directa
de los delegados de prevencion o de los miembros del comité de seguridad y salud para y con los riesgos psicoso-
ciales, éstos recibiran la informacion pertinente, la ayuda y el asesoramiento procedente en el marco de la genérica
gestion de la politica juridica de prevencion de riesgos laborales, desarrollada de conformidad con los principios
generales de la misma definidos legalmente.

Ahora bien, destaca la mencion expresa, contribuyendo asi a aumentar su relevancia, de la necesidad de la toma

en consideracion -con una finalidad marcadamente preventiva- de los factores de riesgo derivados de la organi-
zacién y ordenacion del trabajo —siguiendo el mandato del art. 4.7 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales-
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motivadores de la aparicion de riesgos psicosociales que, llegado el caso, imperiosamente, han de ser: evaluados,
intervenidos preventivamente, evitados y combatidos en su origen y razén de ser, tal y como establece el art. 66 del
XVII CC general de la industria quimica (BOE 9 abril 2013).

Incluso, para el supuesto concreto de la evaluacién —especifica en materia de riesgos psicosociales- se atribuye
al comité de seguridad y salud el poder de determinar, concretar y proponer el método para proceder a ella que
considere mas oportuno, 6éptimo y adecuado. Todo ello como alternativa al que se fije por la empresa y/o servicio
de prevencion [art. 45.9.2 CC de la empresa Codorniu, SA, -Sant Sadurni d’Anoia- para los afos 2012-2014 (BO
Barcelona 17 septiembre 2012)].

3.3. Papel de los mecanismos de representacion ante el acoso como riesgo psicosocial

Tomando en consideracion las generales definiciones de riesgos psicosociales apuntadas al comienzo y de las
actitudes o acciones que los constituyen, se comprueba como el acoso, en sus diferentes modalidades y/o posibili-
dades, es considerado formal, material y doctrinalmente como riesgo psicosocial. Sin embargo, es significativo que
en el panorama convencional espanol, éste, no se regule dentro de los capitulos o titulos dedicados a la prevencion
de riesgos laborales, a la seguridad o a la salud laboral. Capitulos donde, en el marco de la politica preventiva,
precisamente, es incluido el tratamiento de los riesgos psicosociales.

Es importante tener constancia de que el riesgo psicosocial del acoso es concebido como una falta dentro del
régimen disciplinario establecido en los convenios colectivos y, en los protocolos establecidos al efecto en los
propios convenios para identificarlo, evaluarlo y erradicarlo, se cuenta con la representacion de los trabajadores,
pero residualmente. No se alude de forma expresa a las figuras nucleares de los delegados de prevencién o a los
comités de seguridad y salud. No se persigue, por tanto, una légica social y si sancionadora o manifestante del
poder disciplinario.

Un caso ilustrativo se encuentra en el XVII CC general de la industria quimica (BOE 9 abril 2013), en el que, en su
art. 60, dedicado a las faltas graves, de una parte, se conceptuan e identifican las diferentes modalidades de acoso
-cuestion analizada en otra parte del presente informe- y, de otra parte, se remite a protocolos de actuacién de em-
presas incluidas en el ambito de aplicacion del convenio colectivo 0, en caso de ausencia de éstos, a lo establecido
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al respecto en el art. 108 del mismo. Este Ultimo, en esencia, es un modelo de protocolo bien articulado y construi-
do, en el que se tiene en consideracidon -muy poco- a la representacion de los trabajadores. Es asi porque tan sélo
se cuenta con ella —sin concretar e identificar cual-: para la activacién del protocolo tras una denuncia de acoso; en
la asistencia a las partes, si asi lo desean —caracter voluntario y no a iniciativa de la propia representacion-; y para
conocer el resultado final de todos los expedientes que puedan tramitarse, asi como de las medidas adoptadas.
En sentido parecido, pero calificando como falta muy grave las distintas modalidades de acoso y estableciendo un
procedimiento de actuacion ante situaciones de ella, se refieren los arts. 16 y 18 bis del Acuerdo Estatal del sector
del metal que incorpora nuevos contenidos sobre formacion y promocion de la seguridad y salud en el trabajo y que
suponen la modificaciéon y ampliacién del mismo (BOE 20 marzo 2009). En este caso, el rol de los instrumentos de
representacion en el procedimiento de actuacion es mas residual aun, si cabe. Tan sélo esta previsto que se tenga
que poner en conocimiento inmediato de la representacion legal de los trabajadores —sin concretar en la especifica
en materia preventiva- la situacion de acoso planteada, siempre y cuando lo estime, lo considere oportuno y lo
solicite la persona afectada. Asimismo, bajo idéntico criterio, ésta Ultima puede solicitar igualmente que la citada
representacion esté presente en todo el procedimiento.

Perspectiva diferente se tiene en el lll CC de Air Europa Lineas Aéreas, SAU, para su personal de tierra -excepto
técnicos de mantenimiento aeronautico- (BOE 21 octubre 2013), pues sin la consideracion formal del acoso como
falta, en su anexo lll, incluye un protocolo de conformidad con el cual se han de solucionar los conflictos generados
y producidos por acoso psicolégico o sexual en el trabajo. En éste, la posible participacién de la representacién de
los trabajadores es en los primeros momentos del procedimiento de actuacion, obviandose su actuacion y su rol
en momentos resolutorios.

Asi, una vez comunicada, en todo caso, la situacion de acoso al responsable del area de ergonomia y psicosocio-
logia del Servicio de Prevencidn vy, si lo estima pertinente el trabajador, al delegado de prevencién o al presidente
del comité de centro, se podra convocar una reunién, en un plazo no superior a dos dias laborables desde la fecha
de comunicacidn, a fin de tratar la cuestion. En ésta, si acontece —la decisidn corresponde al trabajador afectado-,
formaran parte activa los representantes de los trabajadores —sin especificar-, el Servicio de Prevencién y el res-
ponsable de recursos humanos.

En un momento posterior, en el inicio de la investigacién, concluye la participacién de los representantes legales de
los trabajadores. Estos, junto al Servicio de Prevencién y el responsable de recursos humanos, tienen la obligacion
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de recoger datos y testimonios, seguidamente, escuchar la versién de las partes implicadas, debiendo guardar con-
fidencialidad para denunciante, testigos y persona denunciada. La cuestion es qué efectividad tiene aqui la labor
realizada por parte de la representacion legal, pues las medidas cautelares y/o definitivas a adoptar, seran tomadas
por el departamento de recursos humanos.

Diferente rol puede tener el comité de seguridad y salud, en cuanto excepcién de la tendencia y finalidad esencial
y/o latente apuntada en relacién a los protocolos y previsiones convencionales citadas. Es asi porque, éste, bien
puede minimizar -con las medidas que considere oportunas- el impacto de conductas o actuaciones derivadas de
factores psicosociales —identificados implicitamente con el acoso- o bien, directamente, puede proponer para el
trabajador o trabajadores afectados por aquéllos, la atencién por parte de un psicélogo profesional [art. 42 CC del
personal laboral del Ayuntamiento de Castellvi de Rosanes para los afios 2003-2005 (BO Barcelona 24 julio 2003)].
Se incide, por tanto, con estas posibilidades de actuacién recogidas, en una perspectiva mas reparadora y tuitiva
que preventiva frente a los riesgos psicosociales.

3.4. Buenas practicas de especializacion funcional de los instrumentos de representacion en relacion
a los riesgos psicosociales

Una opcién de politica juridica preventiva muy particular para 'y con los riesgos psicosociales se produce y aconte-
ce, con caracter general, a través de practicas convencionales consistentes en la especializacién funcional de los
instrumentos de representacién de los trabajadores en materia preventiva.

En este sentido y aludiendo al caso concreto de Catalufia, partiendo de que para la efectiva proteccién de la salud
laboral de los trabajadores, cada empresa de las que conforman las asociaciones para centros de formacion, reha-
bilitacién, orientacién, valoracién, autonomia personal, proteccién y atencién a discapacitados, tienen que realizar
una evaluacion de riesgos especificos de los puestos de trabajo prestando especial atencion e interés a las carac-
teristicas de la poblacién a los que se dirigen los servicios prestados, ésta se ha de centrar muy particularmente en
relacion a factores de riesgo psicosocial [asi lo establece el art. 34 CC de trabajo de Catalufia de asociaciones para
centros de formacion, rehabilitacion, orientacién, valoracion, autonomia personal, proteccion y atencioén a discapa-
citados para los afios 2013-2016 (DO Generalitat Catalunya 30 abril 2014)].
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A tal fin se habilita la intervencién del delegado de prevencion que, siguiendo los protocolos recomendados sobre la
materia en cada momento por la Generalidad de Cataluia, debera de concretar la evaluacion realizada en relacién
a los riesgos psicosociales: ha de identificar y medir las dimensiones de los mismos en relacion a los primeros.

Una vez realizada la evaluacion y detectadas las situaciones que generan y producen estos riesgos psicosociales,
para prevenirlos eficazmente, siguiendo los postulados del art. 15 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
es el Comité de Seguridad y Salud el que ordena coherentemente las acciones pertinentes y procedentes para la
técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones laborales, las relaciones sociales y el medio ambiente laboral
libre de y prevenido frente a riesgos psicosociales.

Esta parquedad regulativa que, incluso, puede restar eficiencia y fiabilidad, no queda justificada por el caracter téc-
nico de la actividad evaluadora. Debe de ser la propia negociacion colectiva, a través del convenio colectivo y una
mayor concrecién y detalle en el mismo, la que garantice la implicacién de los representantes de los trabajadores
y, llegado el caso, el apoyo a los técnicos en todo el proceso de ejecucién de la actividad evaluadora (UGT, 2013:
122). Muestra ilustrativa de esta necesidad es que, en el marco de la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en
el Trabajo 2015-2020, queda recogida, como linea de actuacion, el desarrollo y difusién de metodologias de evalua-
cién de riesgos psicosociales de referencia, que permitan un mejor conocimiento y prevencién de dichos riesgos.
Se persigue con ello, instando a los interlocutores sociales a tal fin, promocionar la mejora de las condiciones de
seguridad y salud en el trabajo en sectores, actividades, colectivos y empresas de mayor riesgo —objetivo tercero
de la citada Estrategia-.

A sensu contrario, el art. 30 CC de la empresa Mercadona SA (BOE 16 febrero 2006) no atribuye rol alguno a la
representacion de los trabajadores en la actividad evaluadora de los riesgos, pese a que en su apartado segundo
establece el mandato expreso de que, para la evaluacién, sean considerados los factores psicosociales derivados
del trabajo —junto a los ergondmicos-. Sin embargo, en su apartado sexto, no directamente relacionado con ésta
actividad, si se encuentra una mencion a la representaciéon de los trabajadores, pero, en este caso, al Comité Inter-
centros de Seguridad y Salud, en cuanto responsable de redactar un protocolo de actuacién que regule medidas a
adoptar ante el caso concreto del riesgo psicosocial del acoso laboral. Previsién, ésta uUltima, que ha desaparecido
de los convenios colectivos posteriores de la empresa, incluyendo el ultimo y vigente (BOE 30 enero 2014).
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Otra forma de especializacion funcional pero, esta vez, a modo de descentralizacién, acontece con la creacién del
delegado sectorial de prevencién y con el comité central de seguridad y salud laboral, por parte del art. 29 del VI CC
Marco estatal de servicios de atencién a las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia
personal (BOE 18 mayo 2012), y la funcion especifica atribuida en materia de prevencién de riesgos psicosocia-
les.

El Comité Central de Seguridad y Salud Laboral, dotado de un reglamento de funcionamiento interno, es un o6r-
gano paritario y colegiado, de participacion y representacion que tiene como competencia principal la realizacion
de estudios sobre los riesgos laborales —implicitamente, por tanto, incluidos los psicosociales- en el conjunto de
los sectores que se regulan por el convenio colectivo citado, con la finalidad de constituir un estandar minimo de
medidas orientadas a favorecer unas mejores condiciones laborales.

A tal fin, en materia de riesgos psicosociales, este comité tiene una funcién muy relevante que, para mayor eficacia
y efectividad, ha de ser puesta en conexion con las otras genéricas preventivas atribuidas. Se trata de realizar ac-
ciones cuyo fin esencial es promover la difusidn, dar a conocer e informar a todos los trabajadores y empresarios
y empresas que caen bajo el ambito de aplicacién del convenio colectivo, de la legislacion de prevencién y de los
riesgos laborales especificos del sector, con un interés especial en los de caracter psicosocial y ergonémicos.

Por su parte, los delegados sectoriales de prevencion tienen una actuacién supeditada a la de los generales dele-
gados de prevencion. De hecho, han de colaborar funcionalmente con los Ultimos, pues sus competencias son las
atribuidas a ellos, junto a las que resulten de las decisiones, en el ejercicio de sus funciones, del comité central de
seguridad y salud laboral, asi como las acordadas en su propio reglamento. Teniendo presente la aludida funcion
nuclear atribuida en materia de riesgos psicosociales al comité central aludida, por orden de aquél, éstos pueden
llegar a tener un rol importante en hacer presente que los riesgos psicosociales son también objeto de atencion e
interés y se encuentran incluidos dentro de la politica preventiva de la empresa.

Una descentralizacion, en cierta medida, funcional desde la perspectiva formal y no tanto material, acontece con
la aparicién en el convenio colectivo de figuras tales como el delegado de prevencién de guardia [art. 92 del CC
de la sociedad publica Eusko Trenbideak / Ferrocarriles Vascos SA para los afios 2013, 2014, 2015 y 2016, (BO
Pais Vasco 5 marzo 2015)] o el delegado coordinador de prevencién [art. 55 del CC de Air Europa Lineas Aéreas,
SAU, para su personal de tierra —excepto técnicos de mantenimiento aeronautico- (BOE 21 octubre 2013)]. A priori,
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ambos parten de su consideracion como delegados de prevencién y de su ambito de funciones, competencias y
facultades, también relacionadas con los riesgos psicosociales. Pero no se halla mencién expresa a las concretas
que puedan poseer como desarrollo y profundizacion de las anteriores y su proyeccion hacia aquéllos. Tan sélo se
ha de entender que tienen las que se desprenden de su particularisima denominacion.

Por otra parte, una modalidad alternativa de especializaciéon funcional en relacién a la prevencién y tutela de los
riesgos psicosociales se produce con la competencia atribuida al delegado de prevencion para solicitar y proponer
una reevaluacion de la ya realizada -en el marco de la planificacién de la actividad preventiva de la empresa- de
los puestos de trabajo y de los riesgos inherentes a ellos. De esta forma es como prevé el art. 33 del CC del sector
comercio para el periodo 2014-2015 (BO Segovia 28 noviembre 2014) una atenciéon mas profunda en la deteccion
de riesgos psicosociales —junto a los de tipo ergonémico, quimico y medioambiental-.

Cuestion distinta que la practica ha de demostrar es si es funcionalmente operativa y garantista la reevaluacién para
con la accion protectora y tuitiva frente a los riesgos psicosociales. No quedan previstos mecanismos especiales o
mas especificos mediante los que acometer esta nueva evaluacién o en qué momento se ha de producir ésta —salvo
el criterio personal oportunista a considerar por el delegado de prevencion-.

Al respecto, se ha de manifestar la necesidad de que la actividad evaluadora de riesgos psicosociales —e, incluso,
reevaluadora, como en el caso apuntado- sea objeto de regulacién convencional a fin de una mejora evidente de
su calidad y efectividad practica. Si ello sucede, mejoraran, automaticamente y en idéntico sentido, los planes de
prevencion. Es asi porque las medidas preventivas enmarcadas en éstos Ultimos no se pueden realizar con ciertas
garantias sin que se conozcan cudles son los factores de riesgo, se constaten y se midan y graduen. En ello, apa-
rece como necesario contar decididamente con los trabajadores, superando asi el predominio empresarial en la
configuracion de los citados planes (UGT, 2013: 122).

En conexion, una ultima practica detectada de especializacion funcional en materia de prevencion de riesgos psi-
cosociales en el ambito convencional entronca, en cierta medida y precisamente, con la funcién atribuida por la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales al comité de seguridad y salud en relacién a los planes de prevencion de
riesgos laborales. Sin embargo, no son comunes los planes de prevencién aludidos por convenios colectivos en
relacion a previsiones que han de contener los mismos sobre los riesgos psicosociales.
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En este sentido, en el CC del personal laboral de la Universidad del Pais Vasco (BO Pais Vasco 5 mayo 1998) se
establece, en su art. 50, que ante las funciones y objetivos del comité de seguridad y salud, éste cumple su mision
siempre y cuando se oriente su actuacion desde la pretension de eliminar los riesgos psicosociales —junto a otros
relacionados con la seguridad, la higiene, la ergonomia, la sobrecarga fisica, paradigmaticamente- presentes en
cada puesto de trabajo, adoptando las medidas de proteccidon necesarias para la prevencion, en los casos en los
que no fuese posible su erradicacién. Todas estas acciones, necesariamente, han de quedar recogidas en la elabo-
racion, en la puesta en practica y en la evaluacion de los planes y programas de prevencién de riesgos.

Analogamente, en el CC 2014-2015-2016 para el sector de la intervencion social (BO Territorio Histérico de Alava
11 febrero 2015), en su art. 26, sobre seguridad y salud laboral, se recoge que, dentro del plan de prevencién de
riesgos, ante las caracteristicas del sector de la intervencion social, se tiene que incluir un plan de prevencion de
riesgos psicosociales, cuyos contenidos, de conformidad con los mandatos de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales, han de: identificar los riesgos psicosociales que pudieran generar errores humanos, estrés y/o situacio-
nes de violencia en el trabajo; promocionar acciones formativas para directivos y directivas, mandos y trabajadores
de la empresa sobre el trato con las personas en su trabajo; y vigilar sanitariamente la salud psiquica de los traba-
jadores y trabajadoras.

Una vez que los riesgos psicosociales hayan sido evaluados de conformidad con estos contenidos, ejecutando y
garantizando la prevencion y tutela frente a ellos, se pueden adoptar bien medidas organizativas en forma de adap-
tacion del puesto de trabajo a condiciones personales o la adscripcién a un nuevo puesto de trabajo compatible
con las caracteristicas personales o psicofisicas e, incluso, o bien protocolos de actuacién ante situaciones de vio-
lencia o acoso en el desempefio de las funciones laborales. Obviamente, para que se aprueben, pongan en marcha
y empiecen a surtir los efectos deseados, es el comité de seguridad y salud el que las debera no sélo aprobar, sino
también evaluar, antes y después de aquélla.

Previsién mas genérica al respecto es la establecida en el art. 127 del CC Estatal para las industrias extractivas, in-
dustrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales para los afios
2014, 2015 y 2016 (BOE 5 junio 2014). El comité de seguridad y de salud laboral y los delegados de prevencién
han de participar en la elaboracion, puesta en practica y evaluacion de los planes y programas de prevencion en
la empresa. Y lo han de hacer mediante su debate constructivo y propositivo previamente a su puesta en practica,
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incidiendo, sobre todo, en su funcionalidad para la prevencién en materia de planificacion y organizacién del trabajo
—dimensiones en las que se hallan factores de riesgo psicosocial-.

En direccion diferente, el CC del sector consignatarias de buques, estibadoras y contratistas de operaciones por-
tuarias (personal administrativo, técnico y de oficios varios) (BO Las Palmas 27 octubre 2006), en su art. 25, relativo
al plan de prevencién general, recoge el mandato de que el plan general disefiado para las empresas ha de incluir
un programa de intervencion en drogodependencias con un marcado caracter preventivo —frente a la asistencia y
reinsercion-, con actuaciones concretas —no especificadas- a través de organismos que, en la evaluacién de ries-
gos que realicen, presten una especial atencion y consideracion a los factores psicosociales, de organizacion y
condiciones fisicas del medio ambiente laboral que, llegado el caso, puedan estar favoreciendo el uso problematico
del alcohol y/o de otras drogas.

4. Consideraciones finales

Desde la consideracion formal y material del modelo de cultura y de gestion participativa de la politica juridica de
prevencion de riesgos laborales imperante en Espafa en los veinte afos que lleva en vigor la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevenciéon de Riesgos Laborales, de sus postulados y significacion se extrae, esencialmente, una
necesidad basica y evidente en relacién a los riesgos psicosociales y su tratamiento: la de reorientar y reconsiderar
el modelo, a fin de hacerlo mas efectivo, practico e integrador en las dimensiones preventivas que lo definen para
con éstos ultimos.

Es evidente que, tras el repaso realizado a las practicas convencionales mas sefieras -y casi que las Unicas, hasta
el momento actual- en nuestro pais en relacién a las formas y modos de participacién de la representacion legal de
los trabajadores en materia de prevencién de riesgos laborales para y con los riesgos de caracter psicosocial, la
consideracion juridico-legal del convenio colectivo como fuente del derecho sobre la materia desde el que desarro-
llar y construir un auténtico y genuino modelo de proteccion efectivo frente a estos factores de riesgo, se ha venido
desaprovechando. No se ha tomado con la suficiente seriedad que merece la potencialidad de su significado y
alcance.
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Es por ello por lo que la negociacién colectiva, desde su identificacion como instrumento idéneo de gestién co-
lectiva de las politicas de actuacién frente a los riesgos psicosociales (Romeral Hernandez, 2012: 165), ha venido
oscilando entre las previsiones de caracter general o férmulas politicas genéricas de compromiso —a veces, vacias
de contenido y practicidad, obviandose, por tanto, en su consideracion- y la disposicion de escasas, concisas y
particulares medidas de accién, participacion o atribucién de roles con caracter preventivo —o ligados a él- a los
instrumentos de representacion de los trabajadores en materia de prevencion. Esta Gltima, en los casos en los que
acontece, como se ha expuesto, se recalca y destaca como avance digno de mencion y consideracion en el trata-
miento preventivo de los riesgos psicosociales.

Sin duda alguna, esta no ha de ser la perspectiva que debe de imperar. Sin embargo, si que es cierto que desde
la misma se puede empezar a reconstruir y reconsiderar el modelo. Pero, para ello, se antoja trascendental y clave
el establecer, via convenio colectivo, de una forma clara y evidente, mecanismos, funciones y competencias que,
siendo impulsados y atribuidos a la representacion legal de los trabajadores en materia preventiva mas alla de las
previsiones legales, sean garantizadoras de la proteccién de la seguridad y salud de los trabajadores. Mecanismos
que, muy particularmente, pongan el foco de atencion sobre los factores desencadenantes de los riesgos psicoso-
ciales en el trabajo y en las relaciones laborales en el seno de la empresa, superando asi la valoracién de la eficacia
de las medidas y politica preventiva sustentada sobre riesgos de signo y corte mas tradicional. Medidas, en puri-
dad, cuya razoén de ser sea el garantizar el derecho de la persona trabajadora a una proteccién integral de su salud
y su seguridad en el trabajo (Meléndez Morillo-Velarde, Pérez Campos, 2009: 164).

Quedaria de manifiesto asi un expreso fundamento axiolégico-normativo de la proteccion, tutela y prevencion de la
seguridad y salud laboral primando el marco normativo social de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Molina
Navarrete, 2009: 151-152), pero anudado a la dignidad de la persona y a los derechos fundamentales inherentes a
ella, en este caso, en su condicién de trabajadora.

Desde el reconocimiento del derecho a la proteccién integral de la salud y de la seguridad laboral en el sentido
apuntado, se estaria en condiciones de repensar el modelo para hacer efectiva la reorientacién y reconsideracion
recomendada. La misma, ha de hacerse efectiva como paso previo a la reconfiguracién del modelo y del siste-
ma, desde una perspectiva y concepcién eminentemente promocional. Es esencial un modelo promocional que
favorezca y refuerce, de una forma contundente, la implicacion y el compromiso de los actores sociales parte en
la negociacién del convenio colectivo resultante en la regulacién expresa y en la gestidén concreta de los riesgos
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psicosociales (Garcia Jiménez, De La Casa Quesada, Molina Navarrete, 2011: 24), desde la consideracién de sus
propios, auténticos y genuinos perfiles.

Ante tan importante finalidad, objetivo y responsabilidad, resulta esencial el otorgar un valor formal y material —en
suma, efectivo, sin rodeo de aureas- a las formas, competencias y facultades —ya expresas y nuevas por recoger
ad hoc- de representacion legal de los trabajadores en la empresa en materia preventiva a través de la negociacién
colectiva y del convenio colectivo, en cuanto maxima expresiéon derivada de la autonomia colectiva. Se deben
considerar, por ende, como medio y fin receptivo, por excelencia, de la dimension apuntada. Cumplira asi, de una
forma eficiente, la funcién creativa que se le presupone al convenio colectivo, no sélo ante la organizacion y gestion
de la prevencién de riesgos laborales, sino también ante la participacion de los trabajadores y sus representantes
paray con los riesgos psicosociales, desde su concepcion como riesgos integrados de por si en la general politica
preventiva.

Todo ello, con caracter funcional, vinculado con y acompafado de un avance claro, decidido y contundente —en
suma, una potenciacién e impulso- en el establecimiento de medidas concretas de concienciacién y compromiso
preventivo por parte de empresarios y trabajadores -y/o de sus representantes- ante los riesgos psicosociales indi-
vidualmente considerados e integrados en la politica preventiva gracias, primordialmente, a actuaciones en materia
de formacion, informacién y sensibilizacion, paradigmaticamente.
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Prevencion del Estrés Ocupacional
en la Negociacion Colectiva







1. APUNTES GENERALES SOBRE EL ESTRES OCUPACIONAL
COMO RIESGO PSICOSOCIAL. CONCEPTO, CAUSAS Y EFECTOS

Desde hace ya afios, el estrés viene siendo reconocido como uno de los principales riesgos psicosociales. En
Europa, el 25% de los trabajadores afirma que sufre estrés relacionado con el trabajo durante todo o casi todo su
tiempo de trabajo, mientras que un porcentaje similar declara que el trabajo tiene un efecto negativo en su salud
(Eurofound & EU-OSHA, 2014: 6).

En términos de consecuencias, y aunque habra ocasién de detenerse mas adelante sobre este aspecto, conviene
adelantar por el momento que el estrés ocupacional se traduce en un serio deterioro en la salud psiquica y/o fisica
de los trabajadores y en su calidad de vida, pudiendo generar diversas enfermedades. Luego el estrés, en si mismo
considerado, no puede catalogarse como una enfermedad, pero si que puede provocar su aparicion. En concreto,
la Comision Europea define el estrés relacionado con el trabajo como el conjunto de reacciones emocionales, cog-
nitivas, fisioldgicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacién o
el entorno de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y angustia, con la frecuente
sensacién de no poder hacer frente a la situacion. Y esta sensacion prolongada en el tiempo de estar sobrepasado
por las circunstancias produce en el trabajador estresado efectos perjudiciales de indole fisica y psiquica. Cuando
los imperativos profesionales superan las capacidades del trabajador, hay una gran probabilidad de que desembo-
que en una situacién de estrés. El estrés ocupacional supone, asi, el desequilibrio entre las demandas internas y
externas que afronta el individuo y los recursos personales y del entorno con los que cuenta para satisfacerlas. En
consecuencia, no es tanto el tipo de actividad econémica como el modo de organizacién del trabajo, las condicio-
nes de empleo y el “estilo de gestion” los que mas inciden en el nivel de estrés experimentado por los trabajadores
(UGT, 2013: 84). Es claro que el trabajo monétono, la sobrecarga de tareas, las presiones de tiempo, la mala pla-
nificacion de turnos o el escaso poder de decisidon son sélo algunos ejemplos de situaciones que contribuyen a la
generacion de estrés en el trabajador. De hecho, segun la segunda edicién de la Encuesta europea en las empresas
sobre riesgos nuevos y emergentes, a cargo de la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo, las pre-
siones de tiempo constituyen el segundo factor mas frecuente de riesgos psicosociales, siguiendo a los conflictos
con clientes, pacientes o alumnos en la Europa de los 28. Aunque el estrés puede darse en situaciones laborales
bien diversas, frecuentemente se agrava cuando el trabajador siente que no recibe apoyo suficiente de sus compa-
fieros y superiores o cuando tiene un control limitado sobre su trabajo (Sanchez, 2013: 329).
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En coherencia con lo recién sefalado, el estrés ocupacional, lejos de constituir una cuestion individual, un fené-
meno subjetivo de complicada delimitacion y atencion, presenta un caracter marcadamente organizacional, de ahi
que las estrategias preventivas al respecto deban insertarse en esa légica. Aunque sin referencia expresa en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, no cabe duda de que se inscribe en la obliga-
cidén que compete a los empresarios de proteger la seguridad y salud de los trabajadores (art. 14). En este sentido,
se corresponde con la categoria de riesgo laboral que contiene el art. 4.2, el cual lo define como la posibilidad de
que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo, asi como con los principios de accién preven-
tiva propios del art. 15.1, referidos, en particular, a la adaptacién del trabajo a la persona, en lo que respecta a la
concepcion de los puestos de trabajo, a la eleccién de los equipos y los métodos de trabajo y de produccion, con
miras, en particular, a atenuar el trabajo mondétono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud (letra d)
y la planificacién de la prevencion, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica, la organizacion
del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales en el tra-
bajo (letra g).

Interesa dinamizar la atencion social sobre este riesgo en el propio ambito empresarial. Es decir, el escenario natural
de actuacion frente a los riesgos psicosociales, en general, y frente al estrés ocupacional en particular, no es otro
que el de la empresa, que ha de adoptar las medidas preventivas necesarias para evitar un entorno laboral que
propicie la aparicién de estas conductas destructivas, corrigiendo de forma inmediata cualquier manifestacién de
esta naturaleza que pueda presentarse en el seno de la misma (Romero, 2005). La negociacion colectiva goza de
un importante campo de actuacion a tal efecto, adaptando a la realidad empresarial las medidas de prevencion
oportunas. Una prevencion que resulta tan necesaria como compleja, asumida la cantidad de variables, de factores
desencadenantes que concurren.

El estrés ocupacional consiste, ademas, en un riesgo emergente (entendiendo este calificativo en el sentido de que
su atencidn ha tenido lugar en los ultimos afos, pese a que ha existido de siempre y, por tanto, con anterioridad a
la regulacién preventiva) cada vez mas comun. Segun la Agencia Europea, el estrés laboral representa el segundo
problema de salud relacionado con el trabajo mas frecuente en Europa, tras los trastornos musculoesqueléticos.
En este sentido, el 51% de los trabajadores europeos estiman que el estrés es comun en su lugar de trabajo. Redu-
ciendo la optica al territorio nacional, también se constata la creciente relevancia de este riesgo psicosocial, pues
un 14,3% de los hombres y un 20,4% de las mujeres en nuestro pais afirman tener problemas de estrés, ansiedad
0 nerviosismo, de los que un 82,1% estiman que tal problema de salud ha sido producido o agravado por el tra-
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bajo, conforme a los datos que proporciona la VIl Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo. Y todo parece
indicar que esta frecuencia seguira aumentando, si se tiene en cuenta el escenario de temporalidad y precariedad
que viene caracterizando al empleo de nuestros dias. La incertidumbre, la escasa predictibilidad, la inestabilidad
laboral asociada a las perspectivas poco claras de empleo constituye una fuente objetiva de estrés. De hecho, la
propia Oficina Internacional del Trabajo ha sefialado que las situaciones de precariedad, sin una garantia de empleo
continuo, ni condiciones equitativas, hacen que sea dificil mantener el compromiso para un buen desempefio en
el trabajo, al conducir a la ansiedad y otros sintomas relacionados con el estrés. De ahi que inste a la adopcion de
medidas para garantizar el empleo estable a largo plazo (OIT, 2013: 98).

Sea como fuere, lo cierto es que los factores potenciales de riesgo no inciden del mismo modo en todas las perso-
nas, de modo que dos trabajadores que ocupan un puesto similar y que estan expuestos a una dinamica de trabajo
parecida pueden no sufrir estrés con igual intensidad. Ello es asi porque unas personas son mas vulnerables que
otras ante una misma situacién. A lo que hay que afiadir la concurrencia de factores de riesgo adicionales, como
la convivencia con companeros, familiares, amistades externas o el trato con los clientes (UGT Andalucia, 2015:
3). No sélo las variables ambientales, sino también las personales modulan la experiencia subjetiva de estrés y sus
efectos. La percepcion varia, por tanto, con las personas. Incluso un mismo trabajador puede reaccionar de manera
diferente ante situaciones similares en distintos momentos de su vida. Luego en el origen del estrés laboral no sélo
participa el desajuste entre las condiciones, la organizacién y el contenido del trabajo. Junto al anterior, también
resulta determinante la apreciacion que cada persona tiene tanto de las exigencias profesionales (y emocionales),
como de su capacidad para satisfacerlas.

En cuanto a los efectos del estrés laboral, y en consonancia con lo que se acaba de sefalar, el impacto del estrés
sobre la salud puede variar ampliamente de unos trabajadores a otros (Forastieri, 2011: 125). El tipo de enfermedad
a cuya apariciéon puede contribuir el estrés depende en cierta medida de la genética y del historial médico de la per-
sona. Con caracter general, en el largo plazo, del estrés laboral pueden derivar trastornos musculo-esqueléticos,
hipertensién y enfermedades cardiovasculares, asi como alteraciones en las funciones inmunoldgicas. Diversas in-
vestigaciones cientificas concluyen que el estrés laboral activa procesos neuroendocrinos que pueden perjudicar la
salud coronaria y, al tiempo, favorece la practica de habitos poco saludables (Laboratorio Observatorio de Riesgos
Psicosociales de Andalucia, 2011: 4). Ademas de estas alteraciones en la salud fisica, el estrés puede igualmente
causar trastornos psicolégicos o de comportamiento, siendo la fatiga, la ansiedad, la depresion o la falta de con-
centracién algunos de los mas comunes. Asimismo, el denominado burnout es un resultado de la exposicién del
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trabajador a un proceso de estrés laboral crénico. Se caracteriza por un progresivo desgaste profesional en el que
se aprecia una baja realizacién personal del trabajador, despersonalizacion en el ejercicio de su actividad laboral y
fatiga o agotamiento fisico, mental y emocional, lo que lleva a desarrollar actitudes, respuestas y sentimientos ne-
gativos hacia las personas con las que se trabaja, asi como hacia el rol profesional y el propio trabajo (UGT, 2014:
69).

Ahora bien, el estrés ocupacional no sélo ocasiona perjuicios en la salud fisica y/o psiquica del trabajador, pues
también puede suponer una perturbacion en el funcionamiento de la empresa y altos costes econémicos para la
misma. Algunos de ellos son directos, tales como el absentismo o el aumento de la accidentabilidad, mientras que
otros resultan indirectos, entre los que se inscriben la bajada de productividad, la rotacion de personal o el des-
censo en la innovacion. Segun datos de la Comisién Europea, entre el 50% y el 60% del total de los dias laborales
perdidos se halla vinculado al estrés.

Por lo que respecta a los posibles factores desencadenantes de estrés, también denominados estresores, conviene
hacer uso de la siguiente clasificacion (UGT, 2006: 17-22):

e De un lado, entre los factores correspondientes al entorno objetivo, se incluyen aquellos relacionados
con el contenido del trabajo (trabajo mondétono, excesiva rotacion de tareas, desajuste entre la capa-
cidad de la persona y las tareas del puesto a desempenar, falta de autonomia en la decision del modo
de realizar el trabajo, sobrecarga y excesivo ritmo de trabajo), con el ambiente fisico (ruido excesivo o
intermitente, vibraciones, falta de luz o luz muy brillante, alta o baja temperatura y ambientes conta-
minados) y con la organizacién del trabajo (temporalidad, precariedad, flexibilidad laboral, descentra-
lizacién productiva, disefio inadecuado del rol de cada trabajador y falta de expectativas de desarrollo
profesional).

e De otro, los factores propios del entorno subjetivo comprenden tanto los vinculados a las caracteris-
ticas de la personalidad del individuo, que pueden aumentar en su caso su vulnerabilidad, como los
relativos a la inadecuada planificacién de las relaciones del trabajador (en sentido vertical u horizontal)
0 con los usuarios de los servicios que prestan.

La causalidad, en definitiva, del estrés como riesgo psicosocial es multiple, de forma que por lo comun los factores
estresores convergen de forma combinada en el origen del estrés del trabajador. Asi pues, el estrés ocupacional
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puede responder a causas originarias del todo diversas, internas o externas, relacionadas con el propio sujeto
afectado y su entorno familiar o laboral, o con el tipo de trabajo y las caracteristicas cuantitativas y cualitativas del
mismo (Tudela, Valdeolivas, 2009: 126). Este caracter multifactorial del estrés hace que su prevencién no sea en
modo alguno simple.

Si variados resultan los factores causantes del estrés, igualmente variadas son las formas de estrés que puede
sufrir el trabajador. Atendiendo a su duracion en el tiempo, se suele diferenciar entre el estrés cronico, que
abarca un periodo prolongado, y el estrés temporal. Tanto uno como otro tienen marcadas consecuencias en la
salud, resultado del agotamiento del organismo en la respuesta para solucionar los problemas o las amenazas.
Desde el punto de vista de la intensidad de la respuesta, cabe distinguir entre el estrés agudo, correspondien-
te al esfuerzo que debe hacer el organismo para responder a una situacion de forma réapida y en ocasiones
violenta, y la respuesta de estrés postraumatico, en el que se mantiene o incluso se amplia el nivel de la res-
puesta en el tiempo tras un episodio intenso o dramatico (Moreno y Baez, 2010). Junto a estas modalidades
de estrés, cabe referirse al denominado tecnoestrés, el cual ha sido definido como una moderna enfermedad
de adaptacién, causada por la falta de habilidad para tratar con las nuevas tecnologias. La mayor parte de sus
sintomas son similares a los de las demas formas de estrés (fatiga, insomnio, depresién, dolores de cabeza y
tensiones musculares), aunque el primer sintoma que puede alertar de la presencia del tecnoestrés son episodios
de irritabilidad o resistencia obstinada a recibir instrucciones sobre el funcionamiento de cualquier elemento tecno-
I6gico (Alfaro de Prado, 2009: 127).

2. EL ACUERDO MARCO EUROPEO SOBRE EL ESTRES LIGADO AL TRABAJO DE 2004

La verdadera génesis del tratamiento especifico del estrés como riesgo psicosocial se encuentra en el dialogo
social europeo. El 8 de octubre de 2004, la Unién de Confederaciones Industriales de Europa (UNICE), la Unién
Europea del Artesanado y de las Pequefias y Medianas Empresas (UEAPME), el Centro Europeo de la Empresa
Publica y de las Empresas de Interés Econdmico General (CEEP) y la Confederaciéon Europea de Sindicatos (CES)
suscribieron el Acuerdo Marco Europeo sobre Estrés Laboral. Con origen en la Agenda de politica social de la Unién
Europea prevista para los afios 2000-2005 y del programa de trabajo del didlogo social en la Union para 2003-2005,
este Acuerdo proporciona a los empresarios y trabajadores una guia de referencia para identificar, prevenir o ges-
tionar los problemas derivados del estrés en el trabajo, reconociendo que el estrés puede afectar potencialmente
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cualquier puesto de trabajo y cualquier trabajador, independientemente del tamafio de la empresa, del sector de
actividad o del tipo de relacion laboral.

Si bien ya se ha visto que la LPRL carecia de una referencia expresa al estrés ocupacional en la obligacién de pre-
vencion del empresario, el Acuerdo Marco Europeo contiene especificamente la responsabilidad del empresario en
la adopcién de las medidas apropiadas para prevenir el estrés derivado del trabajo, con la participacion y colabo-
racion de los trabajadores o de sus representantes. En concreto, indica que la gestion de los problemas de estrés
del trabajo puede ser efectuada en el marco de una evaluacion general de riesgos, a través de una politica propia y
diferenciada en materia de estrés o medidas especificas centradas en la identificacién de los factores de estrés.

El Acuerdo no pretende proporcionar una lista exhaustiva de potenciales indicadores de estrés laboral, aunque re-
conoce que un alto grado de absentismo, de rotacion de personal o de conflictos interpersonales, son algunas de
las sefales que pueden poner de manifiesto la existencia de estrés en el trabajo. Dispone asi que la identificacion
de un problema relacionado con el estrés laboral puede requerir el analisis de elementos del tipo de la organiza-
cién del trabajo (tiempo de trabajo, grado de autonomia o carga de trabajo, entre otros), las condiciones laborales
y ambientales (exposicidon a comportamientos ofensivos, ruido, calor o sustancias peligrosas), la comunicacion
(incerteza sobre las expectativas de trabajo, perspectivas ocupacionales o cambios futuros) y factores subjetivos
(presiones emocionales y sociales, sensacion de inadecuacién o percepcién de falta de apoyo).

Segun el Acuerdo, la prevencioén, eliminacién o reduccién de los problemas derivados del estrés ocupacional puede
comprender diversas medidas, colectivas y/o individuales. Estas pueden ser introducidas en forma de medidas
especificas relativas a la individualizacién de los factores de estrés o como parte de una concreta politica de estrés
que incluya medidas tanto preventivas como de respuesta. Estas medidas, cuya eficacia necesariamente debe ser
revisada periddicamente, pueden incluir:

e Medidas de comunicacion y gestion, como aclarar los objetivos de la empresa y el rol de cada trabaja-
dor, preservar la adecuacién entre responsabilidad y control en el trabajo, mejorando la organizacion,
las condiciones y el ambiente de trabajo.

e  Formacién de la direccidn y los trabajadores a fin de aumentar el conocimiento y la comprension del
estrés, sus posibles causas y el modo para afrontarlo y/o adaptarse a los cambios.
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e Informacién y consulta con los trabajadores y sus representantes segun la legislacién de la Unién Eu-
ropea y nacional, los convenios colectivos y las practicas nacionales.

Este Acuerdo Marco carece de eficacia normativa directa, de forma que sélo obliga a que los sujetos negociadores
promuevan su inclusién en la negociacién colectiva de cada Estado miembro, esto es, compete a los sistemas na-
cionales de negociacién colectiva su incorporacion. En Espafa, las Organizaciones Empresariales y Sindicales fir-
mantes del Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva de 2005 compartieron el Acuerdo sobre estrés en
el lugar de trabajo, incorporando su texto como anexo y reconociendo que el estrés laboral constituye una preocu-
pacién creciente de empresarios y trabajadores. Expresamente, dicho AINC consideré el Acuerdo Marco Europeo
“un instrumento especialmente Util, ya que proporciona pautas de referencia y criterios de actuaciéon que pueden
resultar de utilidad tanto para crear una sensibilizacidén y mayor comprensién de esta materia como para prevenir,
eliminar o reducir el problema del estrés laboral”. Iguales términos emplearia el AINC de 2007, sin que los posterio-
res acuerdos suscritos como marco para la negociacion colectiva incluyesen prevision preventiva del estrés como
riesgo psicosocial, excepcién hecha del lll Acuerdo para el empleo y la Negociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017,
firmado el 8 de junio de 2015, que expresamente insta a que los contenidos del AME sirvan de referencia cuando se
aborde esta materia en los convenios. En todo caso, no esta de mas recordar el mero caracter obligacional con el
que cuentan este tipo de acuerdos, de forma que se limitan a orientar la negociacion colectiva durante su vigencia,
sin vincular de forma directa a los empresarios y trabajadores, pues son Unicamente las Confederaciones firmantes
las que asumen el compromiso de intensificar los esfuerzos para establecer con sus respectivas Organizaciones en
los sectores o ramas de actividad los mecanismos mas adecuados que les permitan asumir y ajustar sus compor-
tamientos para la aplicacion de los criterios y recomendaciones contenidas en dicho Acuerdo.
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3. CLAUSULAS CONVENCIONALES EN PREVENCION DEL ESTRES OCUPACIONAL

Ya se ha avanzado anteriormente que la negociacion colectiva constituye un instrumento normativo de gran utilidad
en el establecimiento de las medidas de prevencion del estrés ocupacional, pues dicho riesgo aparece condicio-
nado por la propia organizacion de la empresa, permitiendo cada Convenio Colectivo la adecuada adaptacion
de la regulacion preventiva a la realidad de la misma. Sin embargo, y a pesar de la existencia de siempre de este
riesgo psicosocial, lo cierto es que no ha tenido reflejo convencional hasta hace relativamente poco tiempo. Se ha
llegado a denunciar en este sentido una “nula recepcion” de aquél en la negociacién colectiva (Vicente, 2015: 84).
El Acuerdo Marco Europeo y su incorporacion en nuestro sistema de negociacion en el AINC de 2005 bien puede
identificarse como punto de origen de una atencion convencional, que si bien todavia de forma timida y algo parca
(asi lo pone de relieve la Comision Europea en el informe sobre la implementacion del Acuerdo Marco Europeo de
2011), incorpora clausulas especificas de prevencion del estrés ocupacional. Y lo hace, segun se vera seguidamen-
te, con diversas férmulas.

3.1. Prevencion a través de medidas organizativas dirigidas a los factores desencadenantes de estrés

En base al componente organizativo propio que presenta el estrés como riesgo psicosocial, algunos convenios
colectivos incorporan medidas especificas en relacion con los factores estresores, tales como el trabajo con turnos
o el trabajo con pantallas de visualizacion. Recuérdese que el estrés ocupacional se corresponde con la mala adap-
tacion entre las capacidades del trabajador y las demandas del entorno o entre las necesidades y expectativas de
los trabajadores y las oportunidades reales que el trabajo les ofrece, de forma que si las exigencias laborales son
tan elevadas que dificilmente se les puede hacer frente o si no pueden modificarse las condiciones del trabajo, la
situacién genera estrés, aumentando la rapidez con la que se produce el desgaste y el riesgo de sufrirlo (Martin,
Vera, Cano y Molina, 2004: 197).

Entre el tiempo de trabajo y la seguridad y salud existe una innegable relacién que puede ser desglosada en tres
posibles vertientes (UGT, 2011: 37). En primer lugar, la demanda de trabajo, bien por el nimero excesivo de horas
de trabajo sin un descanso compensatorio, o bien por la carencia de descanso en los trabajos particularmente
intensos o que deben realizarse en un plazo estrecho y fijado de antemano, puede causar dafios en la salud del
trabajador. En segundo lugar, estos dafos pueden venir ocasionados por una distribucién de horarios de trabajo
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que no permitan el adecuado descanso del trabajador y le origine trastornos del suefio, algo comun en los trabajos
nocturnos y a turnos. Por ultimo, la escasa conciliacion del trabajo con otras actividades externas de la vida familiar
y social del trabajador puede constituir igualmente otro factor de riesgo para la salud.

a) Siendo asi, encontramos algunos convenios colectivos que conectan, como se indicaba, medidas
preventivas del estrés ocupacional con la organizacién del tiempo de trabajo.

Mejorando el contenido de su antecesor, que contenia una referencia genérica al estrés ocupacional en
la materia objeto de la accion preventiva, el Il CC Profesional entre AENA (ahora ENAIRE) y el colectivo
de Controladores de Transito Aéreo (BOE 9 de marzo de 2011), cuyo acuerdo de proérroga de ultraac-
tividad se publica por Resolucion de 12 de enero de 2015 (BOE 22 de enero de 2015), tras reconocer
que las operaciones de control de trafico aéreo requieren personal las veinticuatro horas del dia 'y que
los controladores aéreos deben seguir, en la mayor parte de los casos, un sistema a turnos a lo largo
de toda su vida profesional, identifica una serie de problemas de salud asociados a los cambios per-
manentes de horarios que se ven agravados por la alta exigencia y grado de responsabilidad de su
trabajo, lo que deriva igualmente en una dificil conciliacién con su vida familiar y personal. En concreto,
ello genera un estrés que puede redundar negativamente tanto en la productividad como en la calidad
y seguridad de los servicios llevados a cabo. De ahi que establezca expresamente que “debemos ser
sensibles a esta realidad a la hora de determinar su jornada”.

En cualquier caso, este Convenio no solo se refiere al estrés en el establecimiento del tiempo de
trabajo, pues también lo tiene en cuenta en el ambito de la duracion de la vida laboral. En concreto,
sefala que “la vida laboral del controlador, debido a su trabajo en turnos y con sus correspondientes
servicios de nocturnidad, unido al estrés propio de la profesidon provoca que, a partir de cierta edad,
pueda disminuir el rendimiento profesional y, por tanto, la seguridad en sus operaciones. Por ello, los
proveedores de Servicios de Navegacion Aérea europeos recomiendan no apurar en exceso la vida
operativa de los controladores aéreos, para lo que suelen disponer mecanismos especificos para
este fin. Hasta los cambios legales experimentados en 2010, esta anticipacion de retiro se articulaba
a través de la conocida como Licencia Especial Retribuida (LER). A partir de este IICCP se desarrolla
la figura de la Reserva Activa (RA) como paso intermedio entre la retirada de las funciones de los CTA
y su jubilacién. Aunque en el ICCP se estipulaba que los controladores mayores de 52 afios podian
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acogerse a la LER, en este IICCP, de forma coherente con la tendencia europea de elevacion de la
edad de jubilacién que también hemos asumido el conjunto de los espafoles, se eleva hasta los 57
afos la edad para poder acceder a la nueva RA, con los requisitos y procedimientos establecidos en el
laudo. A los controladores mayores de 57 afios que no superen las pruebas psicofisicas, AENA estara
obligada a proporcionarle un puesto de trabajo no operativo o darle entrada en el sistema de Reserva
Activa. Continuaran en la LER todos los controladores que ya la estuvieran disfrutando antes del 5 de
febrero. El resto de controladores se podran acoger a la RA en funcién de lo previsto en este IICCP, con
los limites establecidos en el mismo”.

No estd de mas insistir en los beneficios del enfoque preventivo, capaz de superar la perspectiva
meramente reparadora como la que contiene el CC para la Industria, la Tecnologia y los Servicios del
Sector del Metal de la provincia de Valencia (BOP Valencia 22 mayo 2013), que se refiere al estrés
ocupacional exclusivamente para el calculo del plus de turnicidad. En particular, su art. 17 establece
que “para compensar el mayor esfuerzo que supone la implantacion del trabajo a turnos, se abonara
un plus de turnicidad, consistente en un 3% del salario grupo diario, por los dias que efectivamente se
trabaje a turnos. En la cantidad pactada como plus, se encuentran incluidos los posibles supuestos de
penosidad por estrés o similares inherentes al propio trabajo a turnos”.

b) Otros Convenios colectivos contienen medidas de organizacion especificas en relacién con el trabajo
en pantallas de visualizacién, como factores comunmente estresores. Esto supone un notable avance
en materia preventiva, pues conlleva el reconocimiento de las posibles afecciones psicosociales de-
rivadas del uso de instrumentos de trabajo tecnolégicos, ampliando la concepcién tradicionalmente
constrefida a los riesgos fisicos relacionados con la visién o la postura. Y es que, tal y como recono-
cen, el trabajo de terminales de ordenador, pantallas de grabacién y pantallas de video, conlleva unas
caracteristicas que pueden derivar en situaciones de estrés, y otras enfermedades laborales. De ahi
que tanto el art. 15.4 del CC Estatal para la industria fotografica (BOE 19 de diciembre de 2013) como
el art. 23 del CC de la empresa El Comercio, S.A. (BO Principado de Asturias de 16 de mayo de 2013),
dispongan que los trabajadores que prestan sus servicios en cualquiera de estos puestos de trabajo
deberan tener la posibilidad de un sistema de organizacion del trabajo que les permita poder intercalar
sus diferentes funciones con el fin de no permanecer demasiado tiempo continuo frente a la pantalla,
facilitando asi la disminucién del riesgo a los trabajadores.

140 UGT



c) Mas especificos resultan otros Convenios colectivos que establecen la duracion concreta del descan-
so previsto. Asi, el art. 77 del CC de Motorpress Ibérica, SAU y Motorpress Rodale, SL. (BOE 24 de
septiembre de 2012) y el art. 76 del CC nacional de prensa no diaria (BOE 23 de diciembre de 2013)
prevén que los trabajadores que presten servicios en videoterminales o pantallas de grabacion tienen
derecho a un descanso de quince minutos, por cada dos horas de trabajo. Este descanso no puede
ser acumulado, teniendo la consideracion de trabajo efectivo para el computo de la jornada y pu-
diendo realizarse durante este periodo otras tareas siempre que estén dentro de su competencia. La
duracion del descanso es menor en el art. 49 del CC de Uniprex, SAU (BOE 23 de mayo de 2013), en
el 55 del Il CC de El Mobiliario Urbano, SLU y en el art. 55 del CC de JCDecaux Espafa, SLU (ambos
en el BOE 22 de noviembre de 2013), que establecen el derecho a un descanso de diez minutos por
cada dos horas de trabajo.

Aunque sin referencia expresa al estrés, el art. 47 del CC de European Air Transport Leipzig GMBH, sucursal en
Espana (BOE 26 de febrero de 2015) también se refiere al trabajo continuado con ordenador, reconociendo el de-
recho de todos aquellos trabajadores que utilicen de modo continuado pantallas de ordenador a un descanso de
cinco minutos por cada hora de trabajo efectivo, que nunca seran compensables econédmicamente ni acumulables.
A tales efectos, y teniendo en cuenta la organizacion del trabajo, corresponde a los superiores funcionales la deter-
minacion de la forma en que hayan de disfrutarse estos descansos, para asegurar la continuidad de la operacion.

3.2. Especial referencia al estrés ocupacional en las evaluaciones de riesgos

Algunos Convenios colectivos optan por incorporar la evaluacion de los factores de estrés ocupacional entre las
medidas de evaluacién y gestidn de riesgos en el trabajo, en aras de detectar las actuaciones o practicas en el
seno de la organizaciéon empresarial que ocasionan ese desequilibrio entre las demandas internas y externas que
afronta el trabajador y los recursos personales y del entorno con que cuenta para satisfacerlas. La realizacién de la
evaluacion de riesgos por la empresa, o la propia autoevaluacion realizada por los trabajadores, permite conocer
con un alto grado de fiabilidad la existencia en la empresa de situaciones que puedan dafar la salud de los traba-
jadores, produciendo ansiedad o sensacion de angustia, o que posibilita la adopcion de una politica de empresa
que elimine las posibles causas del estrés, en el caso de que se hubieran detectado conductas generadoras del
mismo (Romero, 2005).
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El art. 97 del | CC Marco estatal de ocio educativo y animacién sociocultural (BOE 8 de marzo de 2011) dispone que
“la empresa prestara especial atencion y analizara en las evaluaciones de riesgos los factores de riesgos psicoso-
ciales y organizacionales, estudiando y valorando las situaciones de estrés y acoso moral que se desarrollen en el
trabajo. Asimismo se implantaran programas preventivos de estrés”.

Por su parte, el art. 54 del CC de ambito estatal de Al Air Liquide Espafa, SA, Air Liquide Medicinal, SLU y Air
Liquide Ibérica de Gases, SLU (BOE 7 de marzo de 2014) dispone que, a través de la comisién correspondiente
para el anadlisis de la calidad del trabajo, la cual sera paritaria y se reunira, de modo ordinario, una vez al afio y de
modo extraordinario cuando cualquiera de las partes lo solicite, se llevara a cabo el seguimiento y evaluacion de las
condiciones que afectan a los diferentes puestos de trabajo, tales como entorno laboral, estrés, carga de trabajo,
nuevas tecnologias o acoso moral.

También el art. 45.4 del IV CC del personal laboral de las Universidades Publicas de Andalucia (BOJA 23 febrero
2004) encomienda a las Universidades, a través de su Servicio de Prevencion, prestar especial atencién en las
evaluaciones a los factores de riesgos psicosociales y organizacionales, estudiando y valorando las posibles situa-
ciones de estrés en el trabajo.

Mas recientemente, el art. 26 del CC 2014-2015-2016 para el Sector de Intervencién Social de Alava (Boletin Oficial
del territorio histérico de Alava 11 febrero 2015), sefiala que las entidades deberan contar con un servicio de pre-
vencién propio o concertado, encargado de la asistencia técnica preventiva. Su funcién fundamental sera disefiar y
aplicar el plan de prevencion, que incluira, entre otros elementos, la identificacion de los riesgos psicosociales que
pudieran ocasionar errores humanos, estrés o situaciones de violencia en el trabajo.

Mencién especial merece el CC sectorial provincial de Alicante para salas de bingo (BOP Alicante 28 agosto 2013),
el cual incorpora un Anexo | que contiene una serie de indicaciones y criterios de evaluacion de riesgos, entre
ellos el estrés, incluyendo recomendaciones preventivas al respecto. Al abordar las relaciones personales, dicho
anexo sefala que “constituyen un aspecto muy importante de la salud psicosocial. Las relaciones pueden ser en si
mismas fuente de satisfacciéon o, por el contrario, si son inadecuadas o insuficientes, pueden ser causa de estrés.
Unas buenas relaciones interpersonales tienen un efecto amortiguador sobre las consecuencias que puede produ-
cir un trabajo estresante. Este fenbmeno es conocido como apoyo social y su importancia radica en que permite
satisfacer las necesidades humanas de afiliacion y en que facilita recursos para moderar las condiciones de trabajo
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adversas. En cambio, cuando las relaciones que se dan entre los miembros de un grupo de trabajo no son satis-
factorias pueden ser generadoras de estrés”. Con caracter mas especifico, dedica atencidn al estrés, disponiendo
que “el impacto negativo que el estrés en el trabajo tiene para la salud de las personas y de las organizaciones
es un dato sobre el que existe suficiente evidencia cientifica. El estrés se ha relacionado con un cierto nimero de
sintomas fisicos y psiquicos como migrafa, Ulceras de estomago, irritabilidad, impotencia, alteraciones menstrua-
les, ansiedad, falta de concentracién, indecisién. También con comportamientos insalubres como fumar, habitos
alimenticios, falta de ejercicio y abuso de alcohol y drogas. El estrés es causa de insatisfaccion laboral y en general
de accidentes y falta de precaucion en el trabajo, asi como, de problemas maritales y familiares”.

También el apartado undécimo del Anexo Xlll, relativo al plan de igualdad, del XXVI CC de Bimbo, SAU (BOE 30
julio 2014) dedica atencion a la cuestion. Con objeto de garantizar un compromiso de igualdad, acuerda entre otros
extremos, “revisar las evaluaciones de riesgos para verificar que contemplan como riesgos laborales el estrés, la
lactancia y la maternidad”.

Por ultimo y, de forma mas general, pero también en materia de salud laboral, el art. 16 del CC de Allianz, Compafia
de Seguros y Reaseguros, SA (BOE 26 febrero 2015), contiene el compromiso de promover un entorno de trabajo
en el que tanto la salud y bienestar de los empleados como el desempenfo y productividad, se perciban con la mis-
ma relevancia. Dicho Convenio reconoce que, en este ambito y dado que el estado de salud de las personas puede
incidir también directamente en los procesos, entornos y resultados de la empresa, es conveniente prestar una
especial atencion a la proteccion de la salud de los trabajadores, tanto en el puesto de trabajo y la vida profesional
como en la vida personal. Contiene el compromiso de “continuar aportando nuevas medidas y acciones especificas
dirigidas a alentar a todos los empleados para que gestionen adecuadamente las situaciones personales y/o pro-
fesionales que pueden ser generadoras de estrés utilizando los medios que, en esta materia, se vienen ofreciendo
en el marco de la Gestion de la salud y la prevencion de los riesgos en el puesto de trabajo”.

3.3. El estrés ocupacional como contenido de la formacion en prevencion de riesgos laborales
Ciertos Convenios colectivos atienden al estrés desde la perspectiva de la formacién en prevencién de riesgos

laborales. Asi, el art. 59 del CC de ambito estatal del sector de contact center (BOE 27 julio 2012) incluye entre los
distintos contenidos de la formacién en materia preventiva en el sector, referida tanto a Delegados de Prevencion
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como a trabajadores, el dafio laboral en general, con especial atencién a los accidentes de trabajo, las enfermeda-
des profesionales, el estrés, el envejecimiento y la insatisfaccién.

De igual modo, el art. 161 del V CC del sector de la construccion (BOE 15 marzo 2012) integra en el contenido
formativo para operadores de vehiculos y maquinaria de movimiento de tierras la definicion de los trabajos y, en
concreto, tanto los tipos de maquinas, como la identificacion de riesgos, con mencioén expresa del atropello, vuelco
de maquina, atrapamiento, electrocucién, explosion, incendio, proyeccién de particulas, ruido, vibraciones, estrés
térmico o fatiga.

También el art. 88.3.e) del Il CC de la Corporacién RTVE (BOE 30 enero 2014) dispone que la direccion de preven-
cion de riesgos laborales y salud, dentro del plan global formativo en prevencion de riesgos laborales, emprendera
programas adecuados destinados al manejo eficaz del estrés, ayudando a los participantes que asi lo soliciten a
enfrentar con mayor efectividad su propio estrés, dentro y fuera del ambito laboral, de forma que el entusiasmo,
los altos niveles de productividad y creatividad y el bajo nivel de absentismo, activo y pasivo, constituyan un rasgo
caracteristico de la Corporacién RTVE. Ahade dicho Convenio que la unidad de salud laboral de la Corporacion,
a través de las unidades basicas de salud, podra emitir informe que aconseje tratamiento psicoterapéutico indivi-
dualizado para afrontar situaciones de estrés con origen esencialmente laboral, correspondiendo la designacion
de los psicoterapeutas especializados a la unidad de salud laboral y requiriendo el tratamiento la voluntariedad del
trabajador.

Asimismo, el art. 49.1 b) del CC de Liberty Seguros, Compafiia de Seguros y Reaseguros, S.A. (BOE 28 noviembre
2014) incluye en el plan de formacion médulos formativos especificos sobre principios de igualdad de oportuni-
dades para quienes tuvieran responsabilidades en la direccion y gestién de equipos, acciones informativas para
la plantilla en materia de igualdad de género para evitar discriminacioén, asi como aquellas otras que contribuyan a
potenciar medidas de conciliacion (acciones formativas para gestion del tiempo y gestion del estrés).

El Il CC del Grupo ONO (Cableuropa, SAU y Tenaria, SA) (BOE 1 julio 2013), por ultimo, prevé en su art. 61.7 un Plan
Formativo especifico para los teletrabajadores con el fin de garantizarles una formacion adecuada y de calidad que
facilite y capacite al empleado para el uso de las herramientas basicas del teletrabajo, haciendo especial énfasis
en el correo electrénico, en los entornos de trabajo corporativos y en las cuestiones psicosociales precisas para
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una correcta adecuacion al nuevo entorno laboral. Dicho plan formativo incluye en uno de sus médulos la gestion
del tiempo y el control del estrés

3.4. Previsiones especificas de responsabilidad empresarial en la prevencion del estrés ocupacional

El CC para el Sector de la Ayuda a Domicilio en la provincia de Ciudad Real (BOP Ciudad Real 11 marzo 2015)
constituye un buen ejemplo insertable en esta categoria de convenios, ya que sefiala en su art. 25 que, en el mar-
co de sus responsabilidades, el empresario realizara la prevencién de los riesgos laborales mediante la adopcion
de cuantas medidas sean necesarias a través de una accién permanente con el fin de perfeccionar los niveles de
proteccién existentes, poniendo especial interés en que se cumplan una serie de recomendaciones de prevencion
y seguridad. Entre las medidas organizativas para prevenir fatiga psiquica, estrés o insatisfaccion, incluye la limi-
tacion clara y precisa de las funcién del Auxiliar debiéndose informar a los usuarios o familiares cuales son estas
funciones, evitando asi conflictos entre ambos, el aumento de la especializacion del personal, mediante cursos de
formacioén, asi como la informacién por escrito de las peculiaridades de cada usuario, tanto para los casos nuevos
como para las sustituciones.

Ademas, el referido Convenio incluye entre las funciones del psicélogo, como ya hacia la anterior version de 2009,
participar en las reuniones periédicas con el equipo multidisciplinar de cada centro, favorecer la integracion y la
motivacion de los usuarios del servicio, mediar entre los usuarios y el resto del personal, prevenir posibles trastor-
nos psicolégicos mediante el desarrollo de labor educacional en su @mbito funcional, diagnosticar e intervenir con
posibles trastornos o patologias, tanto crénicos como temporales, asi como, lo mas significativo por lo que respec-
ta al objeto de atencién de estas lineas, realizar reuniones periédicas con los trabajadores para disminuir el posible
estrés laboral. También el CC de la empresa Hibeara S.L. (BOP Guadalajara 16 octubre 2013) encomienda en su
Anexo Il al psicélogo, entre otras funciones, la atencion al personal de atencion directa respecto a la prevencién del
estrés y la ansiedad.

El CC de Ford Espafia, SL (BOE 30 mayo 2014), por su parte, crea en su art. 141 el Comité para el Fomento de la

Salud, que tiene asignado, ademas del analisis y estudio de la problematica sanitaria del personal de la empresa
en su conjunto, la difusion entre la plantilla de cuantas ideas sirvan para la mejora de la salud, la organizacion de
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charlas, coloquios, y la difusién y publicacion de sus conclusiones, sobre problemas que afecten al conjunto de los
trabajadores, la cooperacién decidida en la erradicacion de habitos nocivos, asi como el estudio y prevencion de
las enfermedades psicosociales (estrés, depresion y “mobbing”).

146 UGT



Tratamiento del Acoso Moral
(0 Psicologico) en la
Negociacion Colectiva

Normas preventivas, Codigos de conducta,
Guias de Buenas Practicas y protocolos de actuacion

[{



148 UGT



1. INTRODUCCION

El acoso moral o psicolégico es un riesgo profesional presente en la realidad sociolaboral pero carece de una regu-
lacion heterbnoma completa en el ordenamiento juridico espafiol. Precisamente por ello resulta aln mas convenien-
te indagar en la intervencion que han realizado las fuentes auténomas al respecto, partiendo de un modelo mixto de
regulacién en el que confluyen normas de diferente origen, tanto heterébnomas como auténomas (Molina Navarrete,
2015: 1183 y ss.), centrandose este estudio en las que tienen ese caracter paccionado, pudiendo observarse una
relevante diversidad entre los instrumentos negociales que ofrecen una regulacién del acoso moral (convenios co-
lectivos, acuerdos de empresa, protocolos, guias de buenas practicas, etc.).

2. FUENTES AUTONOMAS COMUNITARIAS: EL ACUERDO MARCO EUROPEO SOBRE EL AC0S0
Y LA VIOLENCIA

Si bien este andlisis se centra en el tratamiento convencional del acoso laboral en el ordenamiento convencional
espafiol, es necesario hacer en primer lugar una referencia al ambito de las fuentes autébnomas comunitarias, y
concretamente al Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo de 26 de abril de 2007 fir-
mado por los interlocutores sociales europeos intersectoriales. Este Acuerdo describe el acoso como la expresion
de comportamientos inaceptables adoptados por una o mas personas, produciéndose cuando se maltrata a uno
0 mas trabajadores o directivos varias veces y deliberadamente, se les amenaza o se les humilla en situaciones
vinculadas con el trabajo, pudiendo provenir el acoso de uno o mas directivos o trabajadores, con la finalidad o el
efecto de perjudicar la dignidad de la victima, dafar su salud o crearle un entorno de trabajo hostil.

El Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo resalta la importancia de prevenir, identificar
y hacer frente a las situaciones de acoso y violencia, siendo necesario para ello una formacion al respecto y que las
empresas realicen una declaracién de tolerancia cero al acoso en la que articulen los procedimientos a seguir en
casos de incidentes, marcando asimismo este Acuerdo Marco Europeo una serie de elementos minimos para que
un procedimiento se considere adecuado. Asimismo, también requiere que las denuncias se examinen y se traten
rapidamente, respetandose los principios de dignidad, confidencialidad, imparcialidad y trato equitativo. Las medi-
das que se consideran apropiadas contra los autores de estos actos tienen un enfoque disciplinario incluyéndose
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el despido, debiéndose articular también los correspondientes mecanismos de reintegracion de la victima en caso
necesario.

Este Acuerdo Marco Europeo es de gran trascendencia a pesar de no ser vinculante, ya que se ha trasladado a
la negociacién colectiva espafiola (Pumar Beltran, 2015: 281). El Acta de prérroga para el afio 2008, del Acuerdo
Interconfederal para la negociacion colectiva 2007 (ANC 2007) (BOE 14 enero 2008) lo incorpora a través del anexo
IV, estableciendo que “en aplicacion del Acuerdo Europeo, transmitimos a los negociadores y a los distintos repre-
sentantes empresariales y sindicales su contenido, adaptandolo de esta manera a la realidad espafola, de forma
que sirva para favorecer la mejora de las condiciones de trabajo y el buen funcionamiento de las empresas”. Por
tanto, las fuentes autbnomas comunitarias han sido sensibles al acoso moral instando a la negociacién colectiva
nacional a que aborden tal problematica en el seno de una politica preventiva integral, pudiendo observarse como
efectivamente se han ido incluyendo progresivamente previsiones convencionales en este sentido.

3. TRATAMIENTO CONVENCIONAL DEL ACOSO MORAL EN ESPANA:
DIVERSIDAD DE INSTRUMENTOS NEGOCIALES

Una de las caracteristicas del modelo de negociacion colectiva espafiol es la diversidad de instrumentos negocia-
les existentes, apreciandose diferencias entre ellos respecto a la eficacia, funcion, régimen juridico, etc. En cuanto
al tratamiento convencional del acoso moral en Espafa se observa esta pluralidad, si bien no siempre pudiendo
explicar por qué se utiliza un instrumento negocial concreto y no otro.

Como se ha sefialado, los Acuerdos Interconfederales de Negociacion Colectiva aluden por primera vez al aco-
so moral a partir del 2008, haciendo referencia al Acuerdo Marco Europeo, si bien es cierto que en los sucesivos
Acuerdos Interconfederales de Negociacién Colectiva se omite dicha referencia, retomandose esta preocupacion
en el reciente Il Acuerdo para el empleo y la Negociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017, firmado por CCOO, UGT,
CEOE y CEPYME el 8 de junio de 2015. En este ultimo texto se realiza una mencién expresa al final del Capitulo
Segundo, titulado “Impulsar el empleo de calidad y con derechos”, Seccién Séptima (“Seguridad y Salud en el Tra-
bajo”), recordando que los contenidos del Acuerdo Europeo sobre violencia en el trabajo deben servir de referencia
cuando se aborden estas materias en los convenios.
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El tratamiento del acoso moral en Espafia desde una perspectiva de fuentes auténomas descansa principalmente
en su regulacién en los convenios colectivos, acuerdos de empresas y planes de igualdad, si bien adoptando en
muchos casos la denominacién de “protocolo”.

Los protocolos de actuacion frente a situaciones de acoso moral tienen por objetivo establecer un procedimiento
de prevencion y actuacion para el caso de que algun trabajador o trabajadora que detecte o considere que es
objeto de acoso moral, pueda hacer uso del mismo para que se lleven a cabo las actuaciones necesarias que es-
clarezcan la existencia o no de un supuesto de acoso y se adopten las medidas pertinentes, segun los casos, a la
vez que se disponen los procedimientos adecuados para, si procede, tratar el problema y evitar que se repita [art.
72 V CC Estatal para las empresas de gestién y mediacién inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014)]. Se trata de definir las
pautas que permitan a las personas que trabajan en la empresa identificar una potencial situaciéon de acoso moral
con el fin de solventar situaciones discriminatorias y, en su caso, minimizar sus consecuencias, garantizando los
derechos de las personas [art. 91 X CC de Repsol Petroleo, SA (BOE 11 junio 2015)].

Como se ha sefialado anteriormente, el protocolo es un instrumento juridico que se utiliza cada vez mas frecuente-
mente para abordar una regulacién de la descripcion, procedimiento, etc. que debe observarse cuando se detecten
comportamientos de acoso moral en la empresa. Independientemente de si se incluyen en un acuerdo de empresa
o dentro del propio convenio colectivo, la estructura de estos protocolos suele cefiirse a o contemplado en el
Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo, concretandose en una declaracion de princi-
pios, una descripcioén de las conductas que pueden ser consideradas acoso moral en la empresa, la articulacion de
una serie de cauces discretos de comunicacién destinados a potenciales trabajadores acosados.

El origen de los protocolos puede ser diverso, atendiendo a quiénes lo suscriben. En este sentido, y en coherencia
con un enfoque eminentemente preventivo, y concretamente concibiendo el protocolo sobre acoso dentro de la
gestion de los riesgos psicosociales en el trabajo, y tras la oportuna evaluacién de este tipo de riesgos, puede ser
que lo elabore el comité de seguridad y salud. Esta es la opcion que se adopta en el art. 32.4 CC del personal asa-
lariado al servicio de la Comisién Ejecutiva Confederal de la Confederacién Sindical de Comisiones Obreras (BOE
18 mayo 2012), al establecer que sin perjuicio de lo establecido en la ley, es competencia del Comité de Seguridad
y Salud establecer un protocolo sobre el acoso moral.
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En otras ocasiones, se pacta este protocolo en el ambito de un proceso negociador de un convenio colectivo es-
tatutario en el cual se incluye, y por tanto para que tenga la eficacia normativa erga omnes propia de los convenios
estatutarios tendra que hacerse respetando los requisitos de legitimacion, publicacién, etc. dispuestos en el Titulo
[ll LET. Otra opcion es pactarlo cumpliendo estos requisitos para que tengan esa eficacia juridica y personal pero
en un acuerdo de empresa de caracter monografico, o incluso dentro de un plan de igualdad (art. 85 LET).

También es viable que estos textos deriven directamente del poder unilateral de la empresa en virtud de las facul-
tades de organizacién y direccion que le reconoce el art. 20.3 LET. Al tener un caracter unilateral, y a pesar de que
hayan podido ser consultados con los representantes de los trabajadores, no poseen el caracter de norma pactada
y no son fruto de la negociacion colectiva, por lo que no se analizaran en este estudio. Lo mismo ocurre con los
codigos de conducta y guias de buenas practicas ante comportamientos de acoso moral, elaborados en el ambito
privado de la empresa, y que suelen tener caracter no vinculante, sino simplemente orientativo, incluyendo com-
promisos genéricos.

En cuanto a los protocolos que si tienen un origen en la negociacioén colectiva, a veces se incluyen dentro del propio
convenio colectivo estandar [art. 72 V CC Estatal para las empresas de gestion y mediaciéon inmobiliaria (BOE 13
mayo 2014); art. 91 X CC de Repsol Petrdleo, SA. (BOE 11 junio 2015)]. También es frecuente encontrar estos pro-
tocolos de actuacién en el convenio colectivo pero al final del mismo y bajo la rdbrica de anexo, como por ejemplo,
anexo | V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013).

No obstante, es habitual localizar estos protocolos de actuacién en acuerdos de empresa que tienen un caracter
monografico. Por ejemplo, el Plan de igualdad y protocolo de actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de
sexo y acoso moral de Telefonica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE 24 febrero 2014), publicandose en la misma
fecha en el BOE tanto el Protocolo como el CC de Telefénica Servicios Audiovisuales, SAU, habiéndose recogido
de forma acertada los dos enfoques que deben concurrir en el tratamiento del acoso: el preventivo o pro-activo
para evitar este tipo de conductas y el reactivo al establecer el procedimiento a seguir una vez que se ha producido.
Como puede observarse es frecuente que en el mismo acuerdo monografico se incluyan tanto el plan de igual-
dad como el protocolo de actuacion frente el acoso. También, por ejemplo, el Plan Marco de igualdad de la Union
General de Trabajadores y el protocolo de actuacién para la prevenciéon del acoso (BOE 20 marzo 2009), si bien el
propio Convenio Marco de la Unién General de Trabajadores (BOE 20 abril 2013) establece en el art. 42.2 que tanto

152 UGT



el Plan de Igualdad como el protocolo para la prevencién del acoso en el trabajo se consideran a todos los efectos
parte integrante del presente Convenio. Lo recomendable es que se publique el protocolo en el mismo convenio
colectivo porque de este modo se revisa y se evalla de forma periddica en cada procedimiento negociador, y mas
aun en el caso de Telefénica Servicios Audiovisuales que incluso se publicaron en el mismo dia en el boletin oficial
correspondiente por lo que seguramente nacieron del mismo proceso negociador.

Por otro lado, suelen incluirse dentro del mismo protocolo de actuacion tanto las conductas referidas al acoso mo-
ral como al acoso sexual y el acoso por razén de sexo. En este sentido, puede verse, entre otros, el art. 72 V CC
Estatal para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014), el Plan de igualdad y protocolo
de actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefonica Servicios Audiovisuales,
SAU (BOE 24 febrero 2014), el anexo | V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013), o el
art. 91 X CC de Repsol Petroleo, SA (BOE 11 junio 2015).

Significativo es el caso del sector de la industria quimica por ser un @mbito negocial en el que se preocuparon
tempranamente por las conductas de acoso moral, tanto en los convenios colectivos sectoriales como en los
convenios de empresa. En lo que al convenio sectorial estatal se refiere, se tipifica por primera vez el acoso moral
como falta muy grave en el art. 61. 17 XIV CC General de la Industria Quimica (BOE 6 agosto 2004) y se incorpora
un tratamiento del mismo en el bloque de igualdad de oportunidades del XV CC de la industria quimica (BOE 29
agosto 2007) pero aun no contiene el correspondiente protocolo de actuaciéon ya que esto se produce en el art. 108
XVI Convenio General de la Industria Quimica (convenio colectivo extraestatutario tras la SAN 20 de junio, num.
de recurso 98/2012, nim. de resolucién 73/2012). En el convenio vigente actualmente, XVIII CC general de la in-
dustria quimica (BOE 19 agosto 2015), el art. 112 contiene el Protocolo de prevencidén y tratamiento de situaciones
de acoso sexual y por razdén de sexo y acoso discriminatorio, y si bien en su rubrica no aparece el acoso moral, si
esta regulado en el mismo. No obstante, parece que no se le aplicaria el procedimiento dispuesto en el protocolo
ya que el texto alude solo al acoso por razén de sexo y el acoso sexual, siendo deseable que ese procedimiento
también se activara en los casos de acoso moral y que asi lo dispusiera el convenio colectivo expresamente para
evitar posibles confusiones al respecto.

En el ambito empresarial, es relevante el VIl Acuerdo Marco del Grupo Repsol (BOE 13 noviembre 2014) que incluye
un extenso protocolo de prevencioén contra el acoso (art. 18) que se reproduce en el resto de convenios colectivos
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que se pactan en este grupo de empresas como por ejemplo el X CC de Repsol Petréleo, SA (BOE 11 junio 2015)
o el XlI CC de Repsol Quimica, SA (BOE 21 mayo 2015). Ademas, se incorpora en el VIl Acuerdo Marco del Grupo
Repsol como Anexo | la Guia explicativa sobre Conductas de Acoso que la Mesa de Igualdad elaboré en el afio
2011 para definir dichos comportamientos y prevenir los mismos dentro del entorno laboral del grupo Repsol, sien-
do muy destacables las observaciones que se realizan respecto a la delimitacion de los supuestos de acoso moral
(véase el apartado 4.1 de este capitulo).

También se detecta que algunos convenios colectivos sectoriales ordenan a las empresas que apliquen un proto-
colo de acoso pero no lo incluyen en el texto del convenio sectorial, por lo que parece que obligan a las empresas
a que elaboren el suyo propio. En este sentido, la disposicién transitoria tercera VI CC Estatal del sector del corcho
(BOE 14 octubre 2015), estableciendo que el protocolo aplicable incluira: definicion de las conductas de acoso,
mecanismos de denuncia, procedimiento de actuacién y posibles sanciones.

Por otro lado, la regla general contintuia siendo la proliferacion de protocolos de actuacién frente el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, e incluso se afirma en algun convenio colectivo que debe proporcionarse un tratamiento
independiente y especifico respecto al resto de modalidades de acoso [Anexo 5. Plan de Igualdad. XV CC de la
empresa ONCE vy su personal (BOE 5 septiembre 2013)], lo que puede justificarse en los imperativos legales que
obligan a su elaboracion. No obstante, es cierto que en algunos de ellos se alude de modo muy subsidiario al acoso
moral (por ejemplo, el art. 63 CC Estatal de la industria metalgrafica y de fabricacion de envases metalicos (BOE 11
agosto 2015) respecto a la posibilidad de aplicar el procedimiento informal al acoso laboral), y en otros de forma
expresa; pero no es habitual encontrar un protocolo de actuacién monografico de las conductas de acoso moral
(tal y como si se prevé para el acoso sexual y el acoso por razén de sexo), ni uno que afronte e incluya todas las
posibles conductas de acoso, lo que también podria ser recomendable si se incluyeran aspectos especificos para
cada una de las modalidades cuando asi se considere convenientes.

Asimismo, es frecuente encontrar en los textos convencionales que el acoso moral esté vinculado a la perspectiva
de género, e incluso que se aborde el acoso moral dentro de los planes de igualdad, como por ejemplo el Plan de
igualdad de RENFE-Operadora (BOE 10 febrero 2014) o el Plan de igualdad y Protocolo de actuacion en supuestos
de acoso laboral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de Telefonica Méviles Espafa, SAU (BOE 4 abril 2012). En
este sentido, resulta importante examinar qué establecen los planes de igualdad al respecto. Entre las cuestiones
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que se abordan destaca que se marque como un objetivo especifico dentro de los planes de igualdad la prevencion
del acoso [art. 34 Il CC del sector ocio educativo y animacién sociocultural (BOE 15 julio 2015)], y concretamente
del acoso moral, lo que puede observarse en los siguientes acuerdos colectivos: art. 88 CC de mayoristas e impor-
tadores de productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos (BOE 6 agosto 2015); disposicion
adicional segunda CC de la industria azucarera (BOE 25 septiembre 2015); art. 108 k) XVIII CC general de la indus-
tria quimica (BOE 19 agosto 2015); art. 49 k) V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de hosteleria (21
mayo 2015); art. 61 k) CC Estatal de la industria metalgrafica y de fabricacién de envases metdlicos (BOE 11 agosto
2015). En otras ocasiones, los convenios colectivos describen el acoso moral dentro del bloque de los planes de
igualdad o en relacion a la Comisién para la Igualdad de Oportunidades y la no Discriminacioén, pero no concreta
cudles son las funciones, objetivos, etc. que deben afrontarse respecto al acoso moral [Anexo nim. 4 CC nacional
del sector de harinas panificables y sémolas (BOE 15 julio 2015)], por lo que deberia procurarse una clausula con-
vencional mas clara y precisa en lo que el acoso moral se refiere, ya que suele hacerse alusidon normalmente solo al
acoso sexual. Por ejemplo, y de forma muy genérica, puede verse la disposicidn transitoria tercera VI CC Estatal del
sector del corcho (BOE 14 octubre 2015), cuyo titulo es “Igualdad de oportunidades”, y donde si bien no se ofrece
una regulacion del acoso moral, se ordena que las empresas incluidas en el ambito de aplicacion del convenio
apliquen un protocolo de acoso con el fin de prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso y de crear
un entorno laboral que esté libre de comportamientos hostiles o intimidatorios hacia la persona y que garantice su
dignidad y su integridad fisica y moral.
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4. ANALISIS CUALITATIVO DE LA REGULACION CONVENCIONAL:
UNA PERSPECTIVA DEL CONTENIDO

4.1. Descripcion de supuestos de acoso moral en la negociacion colectiva

Atendiéndose a lo recomendado en el Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo, en la
mayoria de los casos se ha optado por establecer una descripcién de los supuestos de acoso moral en vez de una
definicion juridica del mismo.

La situacion de riego psicosocial que mayoritariamente se reconoce en los convenios colectivos es el acoso moral
0 mobbing, que se define de diferentes maneras. En unos convenios colectivos, por acoso moral se entiende “el
factor de riesgo psicosocial que se manifiesta por una conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud,
etc.) que atente, por su repeticién o sistematizacion, contra la dignidad o integridad psiquica o fisica de una persona,
poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo” [art. 44.c.11 Il CC para la acuicultura marina
nacional (BOE 1 julio 2013); art. 25.¢c.12 Il CC de buceo profesional y medios hiperbaricos (BOE 13 febrero 2012);
art. 50.10 CC para subsectores de comercio sin convenio propio de Catalufia (DOGC 18 julio 2013); art. 15.3 CC de
supermercados y autoservicios de alimentacion de Catalufia (DOGC 7 marzo 2012); art. 23 IV CC de empresas de
televisiones locales y regionales en Castilla y Ledn (BOCyL 11 abril 2011); art. 44 Ill CC de empresas de transporte
de enfermos y accidentados en ambulancia de Castilla-La Mancha (DOC-LA 11 diciembre 2013)]; o también, con
mas amplitud, “toda conducta abusiva o de violencia psicoldgica que se realice de forma prolongada en el tiempo
sobre una persona en el ambito laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, 6rdenes o
palabras que tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona con objeto de conseguir un
autoabandono del trabajo produciendo un dafio progresivo y continuo en su dignidad o integridad psiquica” [art.
61.18 XVII CC general de la industria quimica (BOE 9 abril 2013)]. Asimismo, otro convenio, con mayor precision,
define el acoso moral como “toda conducta abusiva o de violencia psicolégica que se realice de forma prolongada
en el tiempo sobre una persona en el ambito laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos,
ordenes o palabras que tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a esa persona, anular su capaci-
dad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, produciendo un dafio progresivo y continuo
en su dignidad, o integridad psiquica, directa o indirectamente” [art. 15.n) del acuerdo estatal del sector del metal
(BOE 20 marzo 2009 y BOE 10 mayo 2013)].
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La negociacion colectiva exige la nota de reiteracién para encuadrar dentro de la categoria de acoso moral determi-
nados comportamientos. Por ejemplo, el art. 82 Il CC del sector ocio educativo y animacion sociocultural (BOE 15
julio 2015) establece que se entiende por acoso moral, en el marco de la relacion laboral, todas las conductas del
titular, de los mandos o del resto de trabajadores y trabajadoras que, menosprecien la dignidad personal, ejerzan
una violencia psicolégica de forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre una persona o
personas en el lugar de trabajo. El art. 42 CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo
2015) utiliza la expresidn “ataque sistematico durante mucho tiempo”. El art. 39.3 k) V CC Estatal para las empre-
sas de gestion y mediacion inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014), se refiere a “violencia psicolégica extrema de forma
sistematica y durante un tiempo prolongado sea cual sea la forma de expresion de las situaciones de acoso”. En
términos similares, el art. 51. 18 XVIII CC general de la industria quimica (BOE 19 agosto 2015).

Por tanto, un comportamiento aislado no puede ser considerado como acoso moral, lo que se corresponde con lo
establecido en el Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo que requiere que concurran
las notas de “varias veces y deliberadamente”.

En este sentido, también en algunos convenios colectivos se alude al elemento intencional ya que tiene que existir
esa finalidad de perjudicar la reputacion o vias de comunicacién de la victima, perturbar el ejercicio de sus labores,
provocando en quien lo padece un perjuicio psicolégico o moral, con el fin de provocar que la persona afectada
finalmente abandone el puesto de trabajo [art. 72 V CC Estatal para las empresas de gestion y mediacion inmobi-
liaria (BOE 13 mayo 2014)], y/o anular su promocién profesional [art. 5.3. Plan de igualdad y protocolo de actuacion
frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefénica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE 24
febrero 2014); art. 30 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013)].

En algunos convenios colectivos se contiene una lista de las conductas que aisladamente o en combinacion con
otras, pasivas o activas, pudieran llegar a ser constitutivas de acoso moral. En este sentido, el art. 30 V CC de
cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013), cuya lista tiene un caracter abierto y que incluye
conductas como que:

e Altrabajador/a se le ignora, se le excluye o se le hace el vacio.

e  Se evalla su trabajo de manera desigual o de forma sesgada, criticando el trabajo que realiza despec-
tivamente.
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e  Se le deja sin ningun trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia, o se le asignan tareas o trabajos
absurdos, sin sentido, o por debajo de su capacidad profesional o competencias.

e  Sele exige una carga de trabajo insoportable de manera manifiestamente malintencionada o que pone
en peligro su integridad fisica o su salud.

e Recibe ofensas verbales, insultos, gritos.

e Recibe criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisién que tome en su trabajo.

e |e humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o ante terceros.

e  Se le impiden oportunidades de desarrollo profesional.

El art. 52.1.13 CC basico, de ambito estatal, para la fabricacion de conservas vegetales (BOE 26 diciembre 2014)
también contiene una descripcion de acoso moral muy completa al comprender dentro de esta categoria: a) el
sometimiento del trabajador a acusaciones o insinuaciones malévolas, sin permitirle expresarse al mismo; b) el
aislamiento del trabajador de sus compafieros, privarle de informacién, interrumpir o bloquear sus lineas de comu-
nicacién, desconsiderar o invalidad su trabajo, desacreditar su rendimiento, dificultar el ejercicio de sus funciones,
comprometer su salud fisica o psiquica, mediante una constante presién estresante que favorezca las alteraciones
depresivas, psicosomaticas y actos que puedan llegar hasta la renuncia brusca al puesto laboral del afectado. En
términos similares, el art. 39 CC Marco estatal para las empresas organizadoras del juego del bingo (BOE 19 junio
2015).

Normalmente, los acuerdos que describen el acoso moral también hacen referencia de forma mas o menos expresa
a los diferentes tipos que pueden producirse en funcién de los sujetos que intervienen en el sentido de descenden-
te (es el que se produce entre una persona con un cargo superior hacia otra con un cargo inferior en la estructura
organizativa), horizontal (es el que se produce entre personas del mismo nivel jerarquico), o ascendente (es el que
se produce entre una persona con un cargo inferior hacia otra con un cargo superior). En este sentido, por ejemplo
el art. 91 X CC de Repsol Petroleo, SA. (BOE 11 junio 2015), el art. 63 CC Estatal de accién e intervencion social
(BOE 3 julio 2015), o el art. 3 (Anexo) Plan Marco de igualdad de la Unién General de Trabajadores y el protocolo de
actuacion para la prevencién del acoso (BOE 20 marzo 2009).

Debe resaltarse la aportacion del VIl Acuerdo Marco del Grupo Repsol (BOE 13 noviembre 2014) que incluye en su
Anexo | la Guia explicativa sobre Conductas de Acoso que trata de diferenciar las conductas de acoso de aquellos

158 UGT



conflictos, discrepancias, discusiones, diferencias de opinion, etc., que puedan surgir, tanto de cuestiones relativas
a las tareas (procedimientos de trabajo, etc.) como a las respectivas aficiones, gustos y preferencias (politicas,
deportivas, etc.) que lleven a comportamientos que podrian etiquetarse como “molestos”, pero que no pueden
ser considerados acoso psicologico en el trabajo. En este sentido, incorpora unos cuadros muy clarificadores de:
a) comportamientos que pueden favorecer la prevencion del acoso; b) comportamientos que pueden favorecer la
aparicion de situaciones de acoso laboral; c) comportamientos que pueden favorecer la aparicién de situaciones de
acoso por razon de sexo; y d) comportamientos que pueden favorecer la aparicién de situaciones de acoso sexual.
También el art. 4 Plan de igualdad y Protocolo de actuacién en supuestos de acoso laboral, sexual y por razén de
sexo en el trabajo de Telefénica Moéviles Espafia, SAU (BOE 4 abril 2012) realiza una descripcion negativa de lo que
no es acoso moral, quedando excluidos del concepto de acoso laboral en el trabajo aquellos conflictos interperso-
nales pasajeros y localizados en un momento concreto, que se pueden dar en el marco de las relaciones humanas
y que afectan a la organizacion del trabajo y a su desarrollo pero que no tienen por finalidad destruir personal o
profesionalmente a las partes implicadas en el conflicto. En términos similares, el anexo Il Protocolo de actuacion
frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado (BOE 1 junio 2011). No obstante, no es frecuente
que en los acuerdos colectivos se incluyan este tipo de previsiones.

En otro orden de consideraciones, puede plantearse el lugar dénde tienen que acontecer tales comportamientos
para que puedan encuadrarse en la regulacion del acuerdo colectivo sobre acoso moral. Es frecuente referirse a
centro de trabajo o lugar de trabajo, como por ejemplo, el art. 82 1| CC del sector ocio educativo y animacién socio-
cultural (BOE 15 julio 2015). Otros textos lo circunscriben al puesto de trabajo, como el art. 20 CC de Serviabertis,
SL. (BOE 17 julio 2014), pero la mayoria de los convenios que tienen en cuenta el factor fisico utilizan expresiones
como “ambito o contexto laboral”, sin realizarse ninguna concrecién mas. No obstante, algun acuerdo colectivo
si que se ha preocupado de delimitar tal aspecto. Es el caso del Plan Marco de igualdad de la Union General de
Trabajadores y el protocolo de actuacion para la prevencion del acoso (BOE 20 marzo 2009), en su Anexo, art. 2,
que establece que “para que el presente Protocolo sea aplicable a una conducta de acoso, en cualquiera de sus
modalidades, la citada conducta ha de haberse producido en un centro de trabajo de UGT o por causa directamen-
te ligada al trabajo o con motivo del mismo (por ejemplo, con ocasién de asistencia a reuniones fuera del centro o
en viajes por razéon de trabajo)”.
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Muy significativos son aquellos convenios que, ademas de aportar una definicidon, enumeran posibles situaciones
de acoso moral. Asi, se entiende por acoso moral “toda conducta, practica o comportamiento, realizada de modo
sistematico o recurrente en el seno de una relacién de trabajo, que suponga directa o indirectamente un menosca-
bo o atentado contra la dignidad del trabajador, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promociéon profesional o su permanencia en el puesto de
trabajo, afectando negativamente al entorno laboral” [disp. adic. 12 CC para la industria de azulejos, pavimentos y
baldosas ceramicas de la Comunidad Valenciana (DOGV 12 abril 2013)]; y, a titulo de ejemplo, entre las conductas
que aisladamente o0 en combinacion con otras, pasivas o activas, pudieran llegar a ser constitutivas de acoso moral,
cabe destacar [art. 30 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013)]:

e Al trabajador/a se le ignora, se le excluye o se le hace el vacio.

e  Se evalla su trabajo de manera desigual o de forma sesgada, criticando el trabajo que realiza despec-
tivamente.

e  Se le deja sin ningun trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia, o se le asignan tareas o trabajos
absurdos, sin sentido, o por debajo de su capacidad profesional o competencias.

e  Se le exige una carga de trabajo insoportable de manera manifiestamente malintencionada o que pone
en peligro su integridad fisica o su salud.

° Recibe ofensas verbales, insultos, gritos.

e Recibe criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisidén que tome en su trabajo.

e Le humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o ante terceros.

e  Se le impiden oportunidades de desarrollo profesional.

En sentido negativo, en algun acuerdo se sefialan aquellas acciones o conductas que no tienen la consideracion de
acoso psicolégico [art. 1.1 Acuerdo de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes al
personal funcionario, estatutario y laboral, sobre el protocolo para la prevencién/actuacion frente al acoso laboral
en la Administracion Regional de Murcia (BORM 10 marzo 2015)]:

e Aquellas conductas que se producen desde una relacion simétrica y definen un conflicto entre las

partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento concreto, 0 mas perma-
nente.
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e Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicion prevalente de poder respecto
a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo. Como tales
conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o eliminadas cuanto antes y, en su caso, san-
cionadas de acuerdo a la normativa vigente.

e Agquellas conductas que, aun pudiendo incluirse aparentemente en la definicidn, se concluya que por
sus caracteristicas no constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones “fun-
dadas” por no realizar bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes).

Por ultimo, otros convenios colectivos sefialan que “se entiende por acoso moral, en el marco de la relacién laboral,
todas las conductas del titular, de los mandos o del resto de trabajadores/as, que despreciando la dignidad per-
sonal, ejercen una violencia psicologica (en unas o mas las 45 formas o comportamientos descritos por el Leyman
Inventory of Psychological Terrorization, LIPT), de forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado
sobre una persona o personas en el puesto de trabajo [art. 69 b) CC de accidn social con nifios, jovenes, familias y
otros en situacién de riesgo de Catalufia (DOGC 10 noviembre 2011); cfr. una enumeracion de principales formas o
comportamientos, art 64 CC del sector del comercio de las Islas Baleares (BOIB 9 agosto 2012)].

4.2. El acoso moral y su vinculacion a la dignidad de la persona

Son diversos los derechos que pueden considerarse vulnerados cuando se produce un acoso moral en el ambito
laboral. Desde un punto de vista constitucional, y entre otros, estarian el derecho a la dignidad personal (art. 10), el
derecho a la integridad fisica y moral (art. 15), el derecho al honor, a la intimidad personal y a la propia imagen (art.
18), etc. En estos términos se expresa el art. 5.1. Plan de igualdad y protocolo de actuacién frente al acoso sexual,
acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefonica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE 24 febrero 2014), que
también alude al Estatuto de los Trabajadores y a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de Mujeres y Hombres.

La negociacion colectiva vincula de forma reiterada la prohibicion de acoso moral con el correspondiente respecto

a la dignidad de la persona [art. 82 Il CC del sector ocio educativo y animacion sociocultural (BOE 15 julio 2015);
art. 42 CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo 2015); (art. 72 V CC Estatal para las
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empresas de gestion y mediacién inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014); art. 92 || CC Estatal de reforma juvenil y protec-
cion de menores (BOE 27 noviembre 2012)].

4.3. La colahoracion entre empresa y representantes de los trabajadores

Desde la negociacion colectiva se considera que tanto las empresas como los representantes de los trabajadores
deben crear y mantener un entorno laboral donde se respete la dignidad y la libertad sexual y personal del conjunto
de personas que trabajan, manteniéndose preservadas de cualquier ataque fisico, psiquico o moral [art. 82 [| CC
del sector ocio educativo y animacion sociocultural (BOE 15 julio 2015); art. 5.1 in fine Plan de igualdad y protocolo
de actuacion frente al acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso moral de Telefonica Servicios Audiovisua-
les, SAU (BOE 24 febrero 2014); art. 91 X CC de Repsol Petréleo, SA. (BOE 11 junio 2015)]. Es habitual encontrar
clausulas en las que se contengan declaraciones de intenciones del tipo de evitar las situaciones de acoso bajo el
principio general de colaboracién entre las empresas y la representacion de los trabajadores y trabajadoras para
que haya tolerancia cero ante cualquier tipo de acoso [art. 57 CC Estatal para las industrias extractivas, industrias
del vidrio, industrias ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales (BOE 5 junio 2014)].
Por tanto, se responsabiliza a ambas partes de asumir un compromiso serio al respecto y de que colaboren para
lograr erradicar el acoso moral del entorno laboral, si bien se les encomiendan a las empresas determinadas obli-
gaciones en esta materia como garante ultimo de la salud laboral en los centros de trabajo [art. 82 || CC del sector
ocio educativo y animacién sociocultural (BOE 15 julio 2015); art. 96.3 Il CC del sector ocio educativo y animacion
sociocultural (BOE 15 julio 2015)].

4.4, Previsiones convencionales respecto a la evaluacion de los riesgos
en las organizaciones del trabajo

La LPRL impone al empresario el deber de proteger y garantizar la salud integral de sus trabajadores, tanto desde
una perspectiva fisica como psiquica, incluyéndose por tanto los riesgos psicosociales y por ende el acoso moral
(arts. 4, 14 y 15 LPRL). En este sentido, las empresas deben identificar, evaluar y adoptar todas las medidas nece-
sarias para proteger la seguridad y salud de las personas trabajadoras, planificandose la prevencion atendiendo a
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la “organizacién del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores am-
bientales en el trabajo” [art. 15 g) LPRL] (Pumar Beltran, 2015: 275).

Son diversos los convenios colectivos que incluyen en la evaluacion de los riesgos laborales un tratamiento mas
comprometido con los riesgos psicosociales, destacando por ejemplo el art. 82 || CC del sector ocio educativo y
animacion sociocultural (BOE 15 julio 2015), exigiendo a los representantes de los trabajadores y en todo caso a la
empresa que garantice que en las evaluaciones de riesgos psicosociales se evaluen también los riesgos derivados
de la organizacién del trabajo; e insistiendo de nuevo en esta cuestion al concretar, en el art. 96. 3, que la empresa
prestara especial atencion y analizara en las evaluaciones de riesgos los factores de riesgos psicosociales y orga-
nizacionales, estudiando y valorando las situaciones de estrés y acoso moral que se desarrollen en el trabajo [en
este sentido, también el art. 20 CC de Serviabertis, SL. (BOE 17 julio 2014)].

En algunos convenios se incluyen compromisos genéricos como por ejemplo al establecerse que la Fundacion
para la Prevencion de Riesgos Laborales en el sector realizara futuros estudios mas pormenorizados en los que se
tendra en cuenta como base de trabajo, entre otros aspectos, la realizacion de estudios o evaluaciones especificas
de riesgos psicosociales o la elaboracion de protocolos de acoso laboral y de solucién de conflictos interpersona-
les [art. 39 CC Marco estatal para las empresas organizadoras del juego del bingo (BOE 19 junio 2015)], pero sin
embargo, no concreta un plazo para elaborar dichos estudios.

No obstante, lo cierto es que la negociacion colectiva espafiola aun prima un tratamiento mas intenso de los riesgos
de tipo fisico o mas tangible como son aquellos que han sido objeto de desarrollo reglamentario de la LPRL (Rivas
Vallejo, 2010: 221).

4.5. Gestion del riesgo del acoso laboral promoviendo un clima laboral adecuado

En relacion a lo que acaba de exponerse, empiezan a introducirse en los convenios colectivos compromisos en el
sentido de que las empresas velen por la consecucion de un ambiente adecuado en el trabajo [art. 72 V CC Estatal
para las empresas de gestion y mediacién inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014)], y que se organice el trabajo de una
manera saludable [art. 96.3 Il CC del sector ocio educativo y animacion sociocultural (BOE 15 julio 2015)], mediante
la puesta en marcha de medidas concretas que ayuden a:
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e Fomentar el apoyo social colectivo entre los trabajadores y trabajadoras, potenciando el trabajo en
equipo y la comunicacion, combatiendo activamente el aislamiento.

e  Promover la autonomia, potenciando la participacion a la hora de tomar decisiones relacionadas con
los métodos de trabajo y pedagdgicos.

e  Garantizar el respeto y el trato justo a las personas, proporcionando estabilidad en el empleo y en las
condiciones de trabajo de acuerdo con las funciones y la calificaciéon del puesto de trabajo.

e  Garantizar asimismo la equidad y la igualdad de oportunidades en materia de contratacion, salario,
promocion interna, etc. entre todas las personas, sin distincién de sexo, edad, raza, pertenencia a un
sindicato, orientacion sexual e identidad de género, ideologia, religion y cualquier otra opcién o cir-
cunstancia de caracter personal.

e Fomentar la claridad y la transparencia organizativas, definiendo los puestos de trabajo y las tareas
asignadas a cada uno, asi como los roles de cada persona.

e Proporcionar toda la informacién necesaria, adecuada y suficiente para el correcto desarrollo indivi-
dual del trabajo y para la prevencion de riesgos laborales.

e Impedir todo tipo de manifestacién de violencia.

e Impedir todo tipo de manifestacion de autoritarismo, sectarismo o dogmatismo, velando por el mante-
nimiento de la libertad de catedra y por el ideario de la empresa y/o entidad.

e Ladireccion de la empresa y/o entidad debe definir y hacer publica la politica empresarial de gestién
de los recursos humanos, que contenga una declaracién de rechazo radical de este tipo de actuacio-
nes. Esta declaracion debe ser incluida en el ideario de la empresa y/o entidad, en el reglamento de
régimen interno, si lo hay, y se han de hacer participes a los usuarios y usuarias y sus familias, incor-
porandolo en la linea pedagdgica.

Asimismo, algunos convenios insisten en ese necesario enfoque preventivo del acoso o situaciones potencial-
mente constitutivas de acoso, preocupandose especialmente del personal de nuevo ingreso al tratar de evitar
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a no so6lo en su proceso de acogida inicial sino
también con posterioridad al mismo, teniéndose en cuenta precisamente las circunstancias personales o culturales
del trabajador/a incorporado para contribuir a su integracion [art. 5.4 Plan de igualdad y protocolo de actuacion
frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefénica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE
24 febrero 2014)], e incluso encuadrando dentro de su ambito de proteccion a los becarios a pesar de manifestar
expresamente que eso no implica que exista vinculacion laboral.
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4.6. Formacion y sensibilizacion en acoso moral

Otro de los contenidos que empiezan a incluirse en la negociacion colectiva es la formacién de los trabajadores
en las cuestiones referidas de forma especifica con el acoso moral. En este sentido, el art. 5.4. in fine del Plan de
igualdad y protocolo de actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefonica
Servicios Audiovisuales, SAU (BOE 24 febrero 2014), que ademas requiere que los representantes de los trabaja-
dores contribuyan a prevenir el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso moral en el trabajo mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la Direccion de la Empresa de
las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo. Asimismo, el art. 91.3
X CC de Repsol Petréleo, SA (BOE 11 junio 2015) prevé la realizacidn de campafias de comunicacion, formacion
especifica y las acciones que en cada momento se estimen necesarias para el cumplimiento de los fines de este
protocolo.

Igualmente, el art. 63.9 CC Estatal de accion e intervencién social (BOE 3 julio 2015), determina que para prevenir
las situaciones de acoso, desde la direccidén de la empresa se lanzara una campana informativa para ensefiar cémo
se puede advertir una situacion de acoso, para informar de sus derechos y de los recursos con los que cuentan
los trabajadores y trabajadoras, asi como del Protocolo de Acoso; y la posibilidad de incluir esta materia en los
programas de formacién adecuados para ello, especialmente en aquellos dirigidos a todas las personas que tengan
personal a su cargo. No obstante, es preciso advertir el caracter potestativo con el que se dota a estos compromi-
sos, siendo recomendable una redaccion imperativa de los mismos.

Como se observa, se incide en la formacion de las personas que tengan personal a su cargo, pero también en los
trabajadores de nuevo ingreso (el art. 6 (Anexo) Plan Marco de igualdad de la Unién General de Trabajadores vy el
Protocolo de actuacién para la prevencion del acoso (BOE 20 marzo 2009)).

También se insiste en la sensibilizacién, la formacién y el establecimiento del principio de corresponsabilidad de
todos los trabajadores en la vigilancia de los comportamientos laborales, como medidas preventivas, entre otras,

en el art. 108 XVIII CC general de la industria quimica (BOE 19 agosto 2015).

En el ambito del empleo publico, es muy destacable el tratamiento que se hace en el art. 5.2 Protocolo de actuacion
frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado (BOE 1 junio 2011).
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4.7. Protocolos para deteccion y prevencion del acoso moral

Un aspecto relevante en cuanto al tratamiento de los riesgos psicosociales en la negociacién colectiva es el que
afecta a la deteccion esos potenciales riegos para, en su caso, proceder a su evaluacion y promover, adicionalmen-
te, medidas preventivas. Ocurre, sin embargo, que la detencidn precoz de situaciones de riesgo, por la denuncia de
los propios trabajadores, por medio de la representacién especializada de los trabajadores o a través de la vigilan-
cia de la salud [art. 34 Il CC de empresas de centros de jardineria (BOE 23 septiembre 2013)], no siempre es posi-
ble, haciéndose notar las consecuencias que la situacion de riesgo actualizada conlleva. De maxima importancia,
llegados a este punto, son los protocolos de actuacién que algunos convenios colectivos contienen o que algunos
acuerdos especificos contemplan.

Entre los primeros, en el sector de estaciones de servicio, su convenio colectivo contiene un “Anexo sobre acoso
y violencia en el lugar de trabajo”, donde, tras marcar los objetivos y describir las situaciones que pueden ser con-
sideras acoso o violencia, se detiene en las medidas de prevencion, identificacion y gestion de los problemas de
acoso y violencia, desarrolla un procedimiento para resolver los conflictos y, en el caso de que se compruebe la
situacion de acoso o violencia entre trabajadores, se establecen acciones disciplinarias; y cuando sea el empleador
el que realice este tipo de conductas y queden demostradas, respondera ante la/s victima/s por los dafios y per-
juicios ocasionados [anexo CC de estaciones de servicio (BOE 3 octubre 2013); en similares términos, “Protocolo
de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso moral, sexual y por razén de sexo”, anexo V CC de cadenas
de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013); “Protocolo para la prevencion y tratamiento de los casos
de acoso moral en el puesto de trabajo”, art. 64 CC del sector del comercio de las Islas Baleares (BOIB 9 agosto
2012); “Procedimiento de prevencién y tratamiento de situaciones de acoso sexual y moral”, disp. adic. 12 CC para
la industria de azulejos, pavimentos y baldosas ceramicas de la Comunidad Valenciana (DOGV 12 abril 2013)]. De
igual manera, en el sector de la industria quimica se pacta un “Protocolo de prevencién y tratamiento de situaciones
de acoso”, incluyendo las definiciones de las distintas situaciones de acoso, las medidas preventivas, el procedi-
miento de actuacién —que reconoce la opcién de adoptar medidas cautelares—y su conclusion, con la imposicion
de medidas sancionadoras disciplinarias. Llama la atencion, sobre todo, que cuando —asi se afirma- “se determine
la no existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades, e igualmente se determine la mala fe de la denuncia,
se aplicaran las medidas disciplinarias correspondientes” [art. 108 XVII CC general de la industria quimica (BOE 9
abril 2013)].
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Otros convenios colectivos crean una comisidon mixta paritaria en materia de seguridad y salud, con el encargo
explicito de desarrollar protocolos en materia de prevencion relativos al acoso en el trabajo, cualquiera que sea la
naturaleza del referido acoso [disp. adic. 42 CC de empresas proveedores civiles privados de transito aéreo de mer-
cado liberalizado y sujetos a régimen concesional (BOE 29 septiembre 2012)], o encargan al Servicio de Prevencion
poner en marcha un procedimiento para detectar los riesgos psicosociales del personal, asi como un procedimiento
de actuacién en los casos en que existan denuncias de acoso laboral [art. 79 CC para colectivos laborales al servi-
cio de la Administracién de la Comunidad Auténoma de Euskadi (DOPV 4 mayo 2010)].

Precisamente, en el ambito de las administraciones publicas es muy interesante el “Acuerdo de la Mesa General de
Negociacién de las condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral, sobre el protocolo
para la prevencion/actuacion frente al acoso laboral en la Administracion Regional de Murcia” (BORM 10 marzo
2015), que se estructura en los siguientes capitulos: uno sobre definiciones y bases de actuacion, otro sobre me-
didas de prevencion del acoso laboral y tres mas sobre el procedimiento de actuacion, ademas del ultimo relativo
a la revisién del acuerdo.

Son estos algunos ejemplos de instrumentos especificos, pactados en la negociacion colectiva, para prevenir y
actuar ante situaciones de acoso laboral, lo que da muestra de la cada vez mayor sensibilidad de las partes nego-
ciadoras ante los riesgos psicosociales.

4.8. Procedimiento

En primer lugar debe precisarse que en muchos convenios colectivos se tipifica el acoso moral como una falta muy
grave que debe seguir el mismo procedimiento de instruccion y sancion previsto para el resto de faltas (art. 39 CC
Marco estatal para las empresas organizadoras del juego del bingo (BOE 19 junio 2015); art. 100 Il CC Estatal de
reforma juvenil y proteccién de menores (BOE 27 noviembre 2012); art. 68. 13 CC Estatal del comercio minorista de
droguerias, herboristerias y perfumerias (BOE 2 octubre 2014); art. 40.13 V Acuerdo Laboral de ambito estatal para
el sector de hosteleria (21 mayo 2015), aunque si se prevé un protocolo especifico para el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo), sin ninguna especialidad al respecto, excepto alguna medida cautelar de cambio de puesto de
trabajo de la victima, etc. [por ejemplo, el art. 52.13 CC basico, de ambito estatal, para la fabricacion de conservas
vegetales (BOE 26 diciembre 2014)]. En este sentido, lo mas interesante es destacar aquellos acuerdos colectivos
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que si establecen un procedimiento especifico a seguir en los casos de acoso moral, y en ellos son en los que se
centrara la exposicion a continuacion.

4.8.1. Presentacion de la denuncia

Normalmente, el procedimiento consiste en que la victima puede presentar una denuncia o queja [art. 42 CC para
peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo 2015)], bien utilizandose cauces formales y/o especi-
ficos para ello o cauces informales. No obstante, en algunos acuerdos colectivos también se prevé que cuando se
detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo, la Direccidn de la Empresa se
dirigira inmediatamente al responsable del mismo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones
que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, llevandose a cabo las reuniones
que, en su caso, procedan, para analizar lo ocurrido y normalizar las conductas [art. 5.4 Plan de igualdad y proto-
colo de actuacién frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefénica Servicios Audiovi-
suales, SAU (BOE 24 febrero 2014)]. Por tanto, en estos casos no se requiere una denuncia expresa por parte de
la victima sino que la iniciativa la asume la empresa una vez que se detecten conductas no admitidas si bien no se
especifica nada mas al respecto.

Los procedimientos de actuacién mas detallados se encuentran habitualmente en los protocolos de actuacién es-
pecificos ante conductas de acoso (sin perjuicio de que desarrollen un procedimiento conjunto para los supuestos
de acoso moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo). En este sentido, y con independencia de las acciones
legales que puedan interponerse al respecto ante cualesquiera instancias administrativas o judiciales, el procedi-
miento interno se iniciara con la presentacion de la denuncia de acoso ante:

e Una persona de la direccién de la empresa: asi se manifiesta en el art. 72 V CC Estatal para las em-
presas de gestién y mediacion inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014); art. 57.3 CC Estatal para las indus-
trias extractivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas, y para las del comercio exclusivista de
los mismos materiales (BOE 5 junio 2014), concretandose habitualmente que esta persona sera el
responsable de recursos humanos de la compania [art. 5.5 Plan de igualdad y protocolo de actuacién
frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefénica Servicios Audiovisuales,
SAU (BOE 24 febrero 2014)]. También se prevé la posibilidad que se presente alternativamente ante
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el servicio de prevencidén de riesgos laborales [anexo | V CC de cadenas de tiendas de conveniencia
(BOE 12 noviembre 2013)]. En el caso del empleo publico, téngase en cuenta por ejemplo que el art.
3.3.1 Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado (BOE 1
junio 2011) establece que el escrito o comunicacion de denuncia debe dirigirse al titular de la jefatura
superior de personal —en los términos establecidos en la Ley 6/1997, de 14 de abiril, de organizacion
y funcionamiento de la Administracion General del Estado (LOFAGE)-, del Departamento u organismo
donde preste sus servicios la persona presuntamente acosada, en cuya estructura debera existir una
unidad responsable de su recepcion y tramitacion.

e Una comision especifica: art. 30 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre
2013). Es significativo el art. 91.4.1 X CC de Repsol Petréleo, SA (BOE 11 junio 2015) al establecer que
la denuncia escrita se enviara por correo electrénico a protocoloacoso@repsol.com, o por cualquier
otro medio a través del cual quede constancia de su entrega, a la atencién de cualquiera de las perso-
nas que integran el Comisién de investigacion de Acoso, que la estudiard e investigara. La denuncia
debera contener la siguiente informacién: identificaciéon de la persona potencial agresora, personas
implicadas, tipo de conducta, fechas y lugares en los que se produjeron las conductas, posibles tes-
tigos y cualquier otra informacién que pueda resultar relevante. La Comision de Investigacion estara
compuesta por los Directores de RRLL y el Director de Gestién Juridico Laboral. Esta Comisién, sera
la encargada de llevar a cabo las investigaciones y elaborar el informe de conclusiones.

e La comision de igualdad: por ejemplo, el art. 63.6 CC Estatal de accién e intervencién social (BOE 3
julio 2015) establece que los receptores y encargados de canalizar las quejas y denuncias por acoso,
seran un representante de la RLT y el Agente de Igualdad designado por la direccién de la entidad u
organizacion.

e |arepresentacién sindical: art. 4.4.1 (Anexo) Plan Marco de igualdad de la Unién General de Trabaja-

dores y el protocolo de actuacion para la prevencién del acoso (BOE 20 marzo 2009), si bien como una
alternativa posible ya que también puede producirse ante la direccién de la empresa.
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En algunos acuerdos incluso se incluye un formulario o modelo de la denuncia. Es el caso del Protocolo de actua-
cién frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado (BOE 1 junio 2011), anexo lIl.

No siempre se exige que sea la victima la que presente la denuncia de forma directa ya que en algunos textos tam-
bién se admite que se presente a través de:

e |larepresentacion de los trabajadores: art. 5.5. Plan de igualdad y protocolo de actuacion frente al aco-
so sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefénica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE
24 febrero 2014); art. 57.3 CC Estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias
ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales (BOE 5 junio 2014); art. 44 in
fine IV CC para la acuicultura marina nacional (BOE 19 agosto 2015), si bien no en el marco de proce-
dimiento especifico para el acoso. Como se indica, puede presentarse a través de los representantes
de los trabajadores pero normalmente la denuncia no sera considerada de forma valida hasta que se
presente ante algun representante de la empresa o ante una comision especifica.

e O de una tercera persona conocedora de los hechos: en este sentido, entre otros, el art. 57.3 CC Es-
tatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas, y para las del comercio
exclusivista de los mismos materiales (BOE 5 junio 2014) y el art. 4.4.1 (Anexo) Plan Marco de igualdad
de la Unién General de Trabajadores y el protocolo de actuacion para la prevencién del acoso (BOE 20
marzo 2009), exigiendo la aportacién de indicios suficientes; advirtiéndose, no obstante, que no seran
vélidas las denuncias andénimas y que necesariamente tienen que ser por escrito [art. 91.4 X CC de
Repsol Petréleo, SA (BOE 11 junio 2015)].

4.8.2. Principios que inspiran el procedimiento

En los acuerdos colectivos se recogen diversos principios inspiradores del procedimiento como son la celeridad,
credibilidad, contradiccion, confidencialidad, objetividad, imparcialidad y dignidad de las personas afectadas a tal
efecto [art. 30 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013); anexo | V CC de cadenas de
tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013); art. 91 X CC de Repsol Petréleo, SA. (BOE 11 junio 2015); art.
108 XVIIl CC general de la industria quimica (BOE 19 agosto 2015)]. Para velar por estos principios, en ocasiones
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se prevé que al inicio del procedimiento les sea asignados cédigos numéricos a las partes afectadas [art. 72 V CC
Estatal para las empresas de gestién y mediacion inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014); art. 63.8 CC Estatal de accion
e intervencion social (BOE 3 julio 2015)].

4.8.3. Regla general: apertura de un expediente informativo

En algunos convenios colectivos se distinguen dos tipos de procedimientos que deben activarse ante comporta-
mientos de acoso moral: uno informal y otro formal [art. 63.6 CC Estatal de accién e intervencion social (BOE 3 julio
2015)]. El procedimiento informal tiene un caracter extraoficial y consiste en una serie de entrevistas y reuniones
para esclarecer los hechos. Si se concluye sin éxito o es inapropiado, se contindia con el procedimiento formal.

No obstante, lo mas frecuente es que se pacte abrir directamente un Unico procedimiento que se basa en el inicio
del correspondiente expediente informativo por parte de la empresa, especialmente encaminado a averiguar los
hechos e impedir la continuidad del acoso denunciado, para lo que se articularan las medidas oportunas al efecto,
quedando la empresa exonerada de la posible responsabilidad por vulneracién de derechos fundamentales. Lo
habitual es que se acuerde que se pondra en conocimiento inmediato a los representantes de los trabajadores de
lo acontecido, aunque en ocasiones depende de que asi lo solicite la persona afectada [art. 72 V CC Estatal para
las empresas de gestion y mediacidén inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014); art. 5.5 Plan de igualdad y protocolo de
actuacion frente al acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso moral de Telefonica Servicios Audiovisuales,
SAU (BOE 24 febrero 2014)].

En este procedimiento interno, en las averiguaciones a efectuar no se observara mas formalidad que la de dar
tramite de audiencia a todos los intervinientes, practicandose cuantas diligencias puedan considerarse oportunas
para el esclarecimiento de los hechos acaecidos [art. 72 V CC Estatal para las empresas de gestidon y mediacion
inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014)].

Los instructores del procedimiento suelen ser representantes de la empresa y representantes de los trabajadores.
Por ejemplo, en el anexo | V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013) se fija que la
comision instructora estara compuesta por un representante del servicio de prevencion, y un representante del de-
partamento de RRHH. Algunos convenios colectivos sectoriales establecen el compromiso de crear en el ambito de
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la empresa una comisién instructora de tratamiento de situaciones de acoso, con esta u otra denominacioén, como
6rgano encargado especifico de la tramitacién del proceso en estos casos [art. 30 V CC de cadenas de tiendas de
conveniencia (BOE 12 noviembre 2013], que en correlacion a lo anteriormente sefialado deberan por tanto estar
presentes en esa comision un representante del servicio de prevencion y un representante de departamento de
RRHH). Asimismo, también debe tenerse en cuenta la previsién convencional de constituir una comision de inves-
tigacion de acoso ante la que se presente la denuncia y se tramite el procedimiento, siendo habitual no obstante
que se precise la presencia de representantes sindicales [por ejemplo, el art. 91.4.1 X CC de Repsol Petréleo, SA
(BOE 11 junio 2015)] obliga a que durante las fases de procedimiento formal e informal esté presente una persona
de cada representacion sindical de la Mesa Técnica de Igualdad de Oportunidades). Igualmente, el art. 4.2 (Anexo)
Plan Marco de igualdad de la Unién General de Trabajadores y el protocolo de actuacion para la prevencion del
acoso (BOE 20 marzo 2009) prevé que el Comité para la Prevencion del Acoso, que es el 6érgano que en cada cir-
cunscripcion territorial se establece para la atencion e investigacion de la denuncia y la representacién del Organis-
mo donde se produjera el acoso, es el encargado de adoptar las medidas cautelares correspondientes, actuando
como instructor del procedimiento uno/a de los miembros del Comité para la Prevencion, elegido por la victima o,
en su defecto por los miembros del propio Comité; estableciéndose no obstante una serie de incompatibilidades
en relaciéon al parentesco, amistad o enemistad manifiesta, etc. (art. 4.3). También puede ocurrir que se encargue
el seguimiento de la denuncia a la comision de igualdad [art. 63.6 CC Estatal de accion e intervencion social (BOE
3 julio 2015)].

La mediacioén es un aspecto clave para el buen desenvolvimiento de este tipo de procedimientos y por ello en al-
gunos acuerdos colectivos se ha conferido al mediador un papel central. Por ejemplo, en el art. 7 Plan de igualdad
y Protocolo de actuacién en supuestos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo en el trabajo de Telefénica
Moviles Espafa, SAU (BOE 4 abril 2012) se prevé la creacién de Comité Técnico dependiente de la Comision de
Igualdad, que estara constituido por tres miembros designados por la Direccion de la Empresa, y que pertenezcan
a Recursos Humanos: un representante de la Direccién de Empleo (Mediador), un representante de la Direccién de
Relaciones Laborales y Sindicales y un representante del Servicio Mancomunado de Prevencion de Riesgos Labo-
rales. Este Comité tendra como finalidad implementar todas las acciones que contribuyan a prevenir y erradicar los
comportamientos y factores organizativos para combatir estas conductas. Asimismo, realizara la investigacion de
las denuncias que se presenten en esta materia, adoptando las medidas cautelares que pudieran ser necesarias.
Por tanto, alna tanto la vertiente preventiva como la reparadora en este 6érgano. El mediador sera designado por la
Empresa atendiendo a su cualificacién, trayectoria profesional y formacién especializada en Psicologia o Asistencia
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Social, actuando con total independencia como canalizador y receptor de las denuncias. Igualmente sera el encar-
gado de la investigacion preliminar de los hechos denunciados en materia de acoso laboral, sexual y por razén de
sexo; de realizar un informe previo y citar al Comité Técnico para la aplicacién del procedimiento.

Por otro lado, también se establece en algunos textos convencionales que se procurara la proteccién suficiente
de la victima en cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas situa-
ciones de acoso y estableciendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situacion, atendiendo especialmente a las
circunstancias laborales que rodeen a la presunta/o agredida/o [art. 72 V CC Estatal para las empresas de gestiony
mediacién inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014)]. Asimismo, también puede establecerse que los instructores propon-
gan la separacion de las personas implicadas, sin que esta medida pueda suponer, en ningin caso, perjuicio en
las condiciones de trabajo de la persona denunciante [art. 5.5 Plan de igualdad y protocolo de actuacion frente al
acoso sexual, acoso por razdén de sexo y acoso moral de Telefonica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE 24 febrero
2014); anexo | V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013)]. También puede ocurrir
que se permita al propio trabajador afectado optar entre seguir en el mismo puesto de trabajo, ser trasladado
a otro puesto de trabajo de naturaleza similar, o solicitar una excedencia hasta que por el hecho denunciado se
haya dictado sancién firme por la empresa o, en su caso, resolucién judicial firme [art. 52.1, 12 y 13 CC basico, de
ambito estatal, para la fabricacion de conservas vegetales (BOE 26 diciembre 2014) cuando se trate de un acoso
descendente].

En algunos convenios colectivos aparece expresamente una garantia de indemnidad frente a represalias, en el sen-
tido de que no se producira trato adverso o efecto negativo en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de denuncia o manifestacion en cualquier sentido dirigida a impedir la situacion de acoso y a iniciar las
actuaciones establecidas en el convenio [art. 57.3 €) CC Estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio,
industrias ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales (BOE 5 junio 2014)].

La instruccion se cerrara mediante un informe, incluyéndose normalmente entre otros aspectos: antecedentes del
caso, denuncia y circunstancias de la misma, testimonios, pruebas y diligencias practicadas, resumen de los prin-
cipales hechos, conclusiones y medidas propuestas, correspondiendo imponer la medida sancionatoria, si procede
a la representacion de la empresa [el art. 4.4.3 (Anexo) Plan Marco de igualdad de la Union General de Trabajadores
y el protocolo de actuacion para la prevencién del acoso (BOE 20 marzo 2009)].
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Precisamente para salvaguardar el principio de celeridad y rapidez en el procedimiento, en ocasiones se fija un
plazo maximo de duracién del proceso. Por ejemplo, diez dias segun el art. 72 VV CC Estatal para las empresas de
gestion y mediacion inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014), o treinta dias segun el anexo | V CC de cadenas de tiendas
de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013). El art. 63.6 CC Estatal de accién e intervencion social (BOE 3 julio 2015)
establece un plazo méximo de diez dias en el caso de un procedimiento informal y de treinta dias para el procedi-
miento formal. En términos similares, el art. 57.3 d) CC Estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio,
industrias ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales (BOE 5 junio 2014), aunque en
aras de la garantia de la actuacién, reduce el plazo a quince dias naturales para el procedimiento formal.

Por otro lado, lo mas conveniente es incluir las reglas y principios de este procedimiento en el mismo protocolo de
actuacion, a ser posible en el convenio colectivo, pero también hay algun convenio que remite a otro texto juridico,
como ocurre en el art. 68 XV CC de la empresa ONCE y su personal (BOE 5 septiembre 2013) que remite a la Cir-
cular 28/2009, de 16 de diciembre, o norma que la sustituya.

4.8.4. La imposicion de medidas disciplinarias

Finalmente, la constatacién de la existencia de acoso en el caso denunciado dara lugar, entre otras medidas, siem-
pre que el sujeto activo se halle dentro del ambito de direccidn y organizacién de la empresa a la imposicion de una
sancioén [art. 72 V CC Estatal para las empresas de gestidon y mediacion inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014)].

El Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo establece entre las medidas que considera
adecuadas que se adopten frente a los autores de los actos de acoso moral aquellas que oscilan desde la sancion
disciplinaria hasta el despido. Precisamente las medidas de caracter disciplinario son habituales en la regulacion
convencional espafola, si bien es cierto que se observa una tendencia a incluir de forma simultanea ayuda psico-
I6gica a la victima, como se vera mas adelante.

Se considera falta muy grave las conductas constitutivas de acoso moral [art. 35. 11 CC para peluquerias, institutos
de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo 2015); art. 39.3 k) V CC Estatal para las empresas de gestion y mediacion
inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014); art. 47 c) 14 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre
2013)], pudiendo corresponder las siguientes sanciones:
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e  Suspension de empleo y sueldo: pudiendo variar desde catorce dias [art. 50 V CC Estatal para las em-
presas de gestién y mediacion inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014)]; a veinte a treinta dias [art. 36 CC para
peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo 2015); de dieciséis a sesenta dias (art. 48
V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013); hasta dos meses (art. 51 CC
de la industria azucarera (BOE 25 septiembre 2015); hasta tres meses (art. 44 IV CC para la acuicultura
marina nacional (BOE 19 agosto 2015)].

e Inhabilitacion: durante dos afos segun art. 51 CC de la industria azucarera (BOE 25 septiembre
2015).

e Inhabilitacién para poder ascender: por plazo no superior a un afio segun el art. 41 CC Estatal de ac-
cion e intervencion social (BOE 3 julio 2015); en el art. 41.2 CC del personal asalariado al servicio de
la Comision Ejecutiva Confederal de la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (BOE 18 mayo
2012) se establece esta sancién por plazo no superior a dos afios; por plazo no superior a cinco afos
para el paso a categoria superior segun el art. 53.3 CC basico, de ambito estatal, para la fabricacién
de conservas vegetales (BOE 26 diciembre 2014).

e  Despido disciplinario: art. 36 CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo
2015); art. 50 V CC Estatal para las empresas de gestion y mediacién inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014);
art. 48 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013); art. 41 CC Estatal de
accion e intervencién social (BOE 3 julio 2015).

e Traslado forzoso a centro de trabajo de localidad distinta: art. 51 CC de la industria azucarera (BOE
25 septiembre 2015), sin concretar plazo; fijandose en otros convenios que el tiempo maximo de esta
sancion sera de un afio, como por ejemplo, en el art. 50 V CC Estatal para las empresas de gestion y
mediacién inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014), y en el art. 41.2 CC del personal asalariado al servicio de
la Comision Ejecutiva Confederal de la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (BOE 18 mayo
2012).

e  Pérdida del derecho para eleccion del turno de vacaciones siguientes: art. 53. 3 CC basico, de ambito
estatal, para la fabricacién de conservas vegetales (BOE 26 diciembre 2014).

En algunas ocasiones incluso se considera un agravante si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo preva-
liéndose de una posicion jerarquica [art. 42 CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 marzo
2015); art. 50.18 CC de la industria azucarera (BOE 25 septiembre 2015); art. 51.18 XVIII CC general de la industria
quimica (BOE 19 agosto 2015)]. Igualmente es destacable que en los convenios se valore como agravante aten-
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diéndose al tipo de contrato que tiene la victima, estableciéndose que cuando se ejerce acoso moral sobre perso-
nas con contratos temporales, se consideraran, ademas, falta muy grave, como abuso de autoridad [art. 44 IV CC
para la acuicultura marina nacional (BOE 19 agosto 2015)].

No obstante, también es importante tener en cuenta lo que establecen los textos convencionales en cuanto a la
prescripcion de faltas, y por ejemplo, el art. 37 CC para peluquerias, institutos de belleza y gimnasios (BOE 31 mar-
z0 2015), asi como el art. 49 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013) establecen
que las faltas muy graves prescribiran a los sesenta dias, a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento
de su comision y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

Asimismo, conviene observar que si bien algunos convenios colectivos no tipifican de forma expresa el acoso moral
como una infraccion, estas conductas podrian encuadrarse en otras infracciones si tipificadas como el abuso de
autoridad, como por ejemplo establece el art. 42.16 CC de Alianzas y Subcontratas, SA (BOE 6 agosto 2015) que
lo tipifica como falta muy grave, pudiendo todo trabajador dar cuenta por escrito, a través de la representacion de
los trabajadores, a la Direccion de la Empresa de los actos que supongan abuso de autoridad de sus Jefes, y una
vez que se reciba el escrito, la direccién abrira el oportuno expediente en el plazo de cinco dias; en caso contrario,
los representantes de los trabajadores deberan formular la oportuna denuncia ante las Delegaciones de Trabajo
(art. 45).

Por otro lado, en algun acuerdo colectivo se incluye que si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia
que el presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar, la empresa podra
adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresidn de la buena fe contractual en la legislacion la-
boral vigente [art. 5.5 in fine Plan de igualdad y protocolo de actuacion frente al acoso sexual, acoso por razon de
sexo y acoso moral de Telefénica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE 24 febrero 2014)]. En términos similares, el art.
108 XVIII CC general de la industria quimica (BOE 19 agosto 2015), el art. 5 a) (Anexo) Plan Marco de igualdad de
la Union General de Trabajadores y el protocolo de actuacion para la prevencion del acoso (BOE 20 marzo 2009), y
aungue no tan expresamente, el art. 63. 7 CC Estatal de accién e intervencion social (BOE 3 julio 2015).
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4.8.5. Medidas complementarias

El Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo establece que las victimas deberan recibir
apoyo para su reintegracion, en caso de ser necesario. En este sentido, puede sefialarse como una buena practica
convencional las medidas que se recogen por ejemplo en el art. 5.5.1 Plan de igualdad y protocolo de actuacion
frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral de Telefénica Servicios Audiovisuales, SAU (BOE 24
febrero 2014), que son:

e Apoyo psicoldgico y social al acosado/a y a su familia. El art. 4.1 (Anexo) Plan Marco de igualdad de la
Uniéon General de Trabajadores y el protocolo de actuacion para la prevencion del acoso (BOE 20 mar-
zo 2009) establece que para proteger la salud de las victimas pueden adoptarse medidas como ayuda
psicolégica, proteccion a la victima, u otras ayudas necesarias para facilitar su total restablecimiento.

e  Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a acosado/a,
se estimen beneficiosas para su recuperacién. Por ejemplo, cambios en el puesto de trabajo, tal y
como se recoge en el anexo | V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre 2013),
oenelart. 52.1.12 y 13 CC basico, de ambito estatal, para la fabricacion de conservas vegetales (BOE
26 diciembre 2014), aunque estan condicionadas en este ultimo caso a que se produzca un acoso
descendente, al considerarlo como un agravante que justifica este tipo de medidas.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a [art. 4.1 (Anexo) Plan
Marco de igualdad de la Union General de Trabajadores y el protocolo de actuacién para la prevencion
del acoso (BOE 20 marzo 2009)].

e Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

e  Asistencia juridica a las victimas: el art. 4.1 (Anexo) Plan Marco de igualdad de la Union General de Tra-
bajadores y el protocolo de actuacion para la prevencién del acoso (BOE 20 marzo 2009) prevé, dentro
del bloque de garantias juridicas, que “una vez finalizado el procedimiento de actuacién establecido en
el presente Protocolo y acreditada la existencia de acoso, el Organismo prestara asistencia juridica a la
victima en los casos en los que la persona acosadora emprenda acciones judiciales contra la victima
u otras personas de la plantilla que hubieran intervenido en el proceso”.
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No obstante, y a pesar de que este tipo de medidas son esenciales para lograr la reintegracion de la victima, su
presencia en la negociacion colectiva espafiola es muy escasa debiéndose esforzarse los sujetos negociadores
en su inclusién progresiva pudiéndose tomar como referencia de buenas practicas las clausulas convencionales
indicadas.

178 UGT



Tratamiento del Acoso Sexual y
del Acoso por razdn de sexo en la
Negociacion Colectiva

Normas preventivas, Planes de Igualdad, Codigos de Prevencion
del Acoso Sexual y Protocolos de actuacion







1. SINTESIS

La Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres ha significado un importante avance en la
consideracion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, especialmente desde la imposicion a las
empresas de la obligacion de elaborar medidas especificas para su prevencion.

Desde el punto de vista de la negociacion colectiva, este nuevo marco legal tiene una importantisima consecuencia,
ya que se refuerza el ambito negocial como aquel apropiado para la adopcién de estas medidas especificas de
prevencion, vigilancia y control. No olvidemos las especiales caracteristicas que se ponen en juego cuando nos en-
contramos ante situaciones de acoso sexual o por razén de sexo, marcadas especialmente por el abuso de poder
y por la privacidad de los espacios donde suelen desarrollarse.

Ello implica, que es necesaria no solo una nueva cultura igualitaria que alcance todos los rincones de las relaciones
laborales, sino la instauracion de unos mecanismos preventivos eficaces que protejan, desincentiven y sancionen
estas actitudes. En este sentido la negociacién colectiva ha ocupado un lugar clave y especialmente los distintos
protocolos de actuacion, de variada naturaleza y alcance, pero donde la representacion sindical tiene una labor
destacada en su planificacién, definicion, negociacién, materializacion y vigilancia. Asi, los avances en esta materia
vienen de la mano de instrumentos negociados que significan una implicacion de todos los agentes sociales, como
mecanismo apropiado para su prevencion y erradicacion.

No olvidemos que su consideracién como acciones discriminatorias sanciona la accion pero también la omision y
obliga a un ejercicio proactivo con el objetivo de su eliminacién efectiva.
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2. EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO0. TRATAMIENTO NORMATIVO

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo representan una cuestidn extraordinariamente importante
en el ambito laboral, que incide de modo grave tanto en los derechos individuales de la persona —a su integridad,
a su dignidad, a su libertad, al derecho al trabajo y a su promocién-, como a la propia organizacién empresarial.
Tiene, pues, una especial repercusion que afecta de forma negativa al ambito de las relaciones de trabajo, dado lo
materialmente injusto de estas actuaciones.

En primer lugar, por su caracter discriminatorio, que se manifiesta por afectar notoriamente a la mujer como con-
secuencia de condiciones histéricas de inferioridad y debilidad, lo que se traduce en el hecho de que, quien recibe
la ofensa, la recibe como consecuencia de la minusvaloracién que el sujeto agresor tiene del sexo femenino. Y en
segundo lugar, y estrechamente ligado con lo anterior, por la relacién intima entre grado de dependencia econé-
mica y la vulnerabilidad general de la persona, que se concreta en que existe una mayor probabilidad por parte de
determinados grupos a padecer acoso sexual — especialmente mujeres viudas, separadas o divorciadas, mujeres
que trabajan en trabajos predominantemente masculinos, mujeres recién ingresadas en el marcado de trabajo, mu-
jeres con contratos precarios o irregulares [OIT: Repertorio de Recomendaciones sobre Violencia en el Trabajo en el
Sector Servicios, 2003], mujeres con minusvalias o pertenecientes a minorias étnicas, y también homosexuales o
hombres jévenes [Recomendacioén 92/131/CEE de la Comisién, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la protec-
cién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo]-.

La Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, ultima aportacién comunitaria en
esta materia y que supuso la refundiciéon en un Unico texto de otras varias disposiciones comunitarias en materia
de igualdad por sexo [Directiva 86/378/CE, Directiva 75/117/CE, Directiva 97/80/CE, Directiva 2002/73/CE], y entre
ellas la importante Directiva 2002/73/CE, define el acoso sexual como la “situacion 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”, y extendiendo, el acoso sexual, no sélo a los actos que acontecen en el lugar de trabajo, sino también a
aquellos otros que se producen “en el contexto del acceso al empleo, a la formacidn profesional y a la promocidn”.
Esta definicion difiere de las anteriores contenidas en las disposiciones comunitarias por su caracter mas estricto,
lo que supone una mayor concrecion y definicion de la figura.
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Esta importante Directiva Comunitaria presenta una innovacién relevante e interesante al incluir una figura novedo-
sa como es el acoso por razén de sexo, que viene a complementar la anteriormente citada. Veremos que ambas
presentan elementos comunes, y elementos particulares, que nuestra legislacién interna ha sabido concretar de un
modo expansivo, pero la razén de ser de esta nueva figura protectora es la de alcanzar a aquel tipo particular de
acoso moral en el trabajo donde la causa o las motivaciones para la actividad acosadora se derivan directamente
de la pertenencia a un sexo particular, es decir, implica un acto discriminatorio producido por el hecho de pertene-
cer a un sexo determinado, que origina una situacion degradante de las relaciones laborales con el objetivo de crear
un medio ambiente laboral insoportable para su victima.

2.1. Definicion y elementos configuradores del acoso sexista en la empresa

En nuestro ordenamiento juridico, el art. 184 CP dice en su apartado 1: “El que solicitare favores de naturaleza
sexual, para si o para un tercero, en el ambito de una relacion laboral, docente o de prestacion de servicios, conti-
nuada o habitual, y con tal comportamiento provocase a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatorio,
hostil, o humillante, sera castigado como autor de acoso sexual, con la pena de prision de tres a cinco meses o
multa de seis a diez meses”; el apartado 2 establece que si “el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho
prevaliéndose de una situacion de superioridad laboral, docente o jerdrquica, o con el anuncio expreso o tacito de
causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquella pueda tener en el ambito de la
indicada relacion, la pena sera de prision de cinco a siete meses o multa de diez a catorce meses”; por ultimo, el
apartado 3 prescribe que: “Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razon de su edad, enfermedad o
situacion, la pena sera de prisidn de cinco a siete meses 0 multa de diez a catorce meses en los supuestos previstos
en el apartado 1, y de prision de seis meses a un afio en los supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo”.

Por su parte, la Ley 3/2007, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOI) en su articulo 7 establece la defini-
cion de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, recogiendo la definicidon contenida en la Directiva comunitaria,
si bien la mejora al considerar que constituye acoso sexual — “sin perjuicio del concepto ya establecido en el art.
184 del Codigo Penal”, cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o pro-
duzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno, intimidatorio,
degradante u ofensivo. Y, en sentido similar define el acoso por razén de sexo como cualquier comportamiento
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realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se distingue de esta forma el acoso por razén de sexo del acoso sexual en que: mientras en el primero el maltrato
o la ofensa viene determinado como consecuencia de ser mujer, es decir por el hecho de pertenecer al género
femenino, lo que da lugar a actitudes basadas en el menosprecio de la victima y la prepotencia del agresor y, en
todo caso, tendentes a desvalorizar a la mujer por el hecho mismo de ser mujer en su actuacion laboral; en el acoso
sexual, en donde se da la misma connotaciéon de desvalorizacién de la mujer, no obstante la conducta ofensiva
esta relacionada con la sexualidad de las personas, lesiona la dignidad e intimidad de la misma, porque afecta a
su libertad sexual.

En ambos casos la conducta debe ser, ademas, intencionada, con el propdsito (o efecto) de atentar contra la dig-
nidad de la persona. Al tratarse de un hecho sancionable se exige la conducta dolosa del autor que debe conocer
que esta realizando una intromisién en la esfera intima de la persona ofendida. Por tanto, la intencionalidad de la
accion y el propdsito ofensivo de la misma constituyen elementos esenciales de la conducta rechazada.

También en ambos casos se exige que la conducta tenga determinada gravedad, en cuanto capaz de generar un
entorno “intimidatorio, degradante u ofensivo”, si bien, bastaria un sélo acto si fuera grave, para que se considere
su existencia sin necesidad de la exigencia de una conducta reiterada. Como puede advertirse el legislador ha omi-
tido en la redaccién final del precepto dos referencias delimitadoras del concepto que si se contienen en la Directiva
2006/54/CE, cuales son los términos “hostil y humillante”. De esta forma se eliminan dos notas que perfilan el tipo
penal pero que no se exigen para la determinacion de la sancién administrativa o disciplinaria laboral.

El acoso puede exteriorizarse mediante cualquier forma de actuacién que suponga una ofensa para quien lo recibe,
con independencia del medio utilizado —lo que incluye, por tanto, acciones, gestos, insinuaciones, palabras, escri-
tos, etc.- y de indole sexual. La conducta debe ser ademas intencionada, “con el propdsito (o efecto) de atentar
contra la dignidad de la persona”.

Por ultimo, en esta definicién desaparece un elemento esencial en la conceptualizacion de esta figura, siempre

presente en las diferentes normas comunitarias, se trata del caracter indeseado del comportamiento por parte de
la persona objeto del mismo. En las Directivas comunitarias, la manifestacion por la victima del caracter no desea-
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do del acto, se convertia en elemento determinante para la existencia del ilicito. El problema surgia en el modo en
que debia manifestarse la dimensién indeseada de estas actuaciones, especialmente en aquellas situaciones de
dependencia, precariedad e incluso indefensién, en el que por lo general puede encontrarse la victima respecto del
agresor. En este sentido, la jurisprudencia ya venia entendiendo de forma razonable que no debe exigirse el rechazo
directo y reiterado ante cualquier accion de esta naturaleza, bastando con que bien directamente, bien a través de
otras personas —en este sentido los representantes de los trabajadores — la persona afectada manifestara su inco-
modidad ante tal situacién o incluso lo reflejara a través de su comportamiento.- Comentario a la STSJ de Galicia
de 29 de abril de 2005, Actualidad Laboral, n. 12, junio 2005: “La sentencia recuerda jurisprudencia constitucional
-STC 224/1999, de 13 de diciembre y comunitaria europea (sentencia de primera instancia de 26 de enero de 1995
y ATJCE de 11 de enero de 1996) que reconocen que cuando los hechos no se corresponden a “una manera co-
rriente de expresar un interés sexual” el caracter indeseado del acoso “no obliga a una negativa tajante”. Por tanto,
a partir de la LOI, se incide en la existencia del elemento objetivo, mas que en el subjetivo, donde cabe apreciar si
la conducta es indeseada o no por quien la recibe, mediante la introduccién de elementos, medibles objetivamente,
y cuya existencia permita calificar el acto de acoso como aquel que se da fuera de los estandares de conducta
habituales y como atentatorio de la dignidad de la mujer. A este respecto puede ser de interés consultar la guia ex-
plicativa y de buenas practicas para la deteccion y valoracion de comportamientos en materia de acoso y violencia
en el trabajo elaborada por la Direccion General de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

2.2. Instrumentos operativos para la prevencion y erradicacion del acoso sexual. Planes de Igualdad,
codigos de prevencion del acoso sexual y protocolos de actuacion

La LOI introduce una serie de instrumentos de diferente naturaleza con la finalidad de prevenir tales conductas en
la empresa, o, en todo caso, de establecer vias para la proteccion de la victima mediante el establecimiento de
procedimientos de denuncia y sancién.

En este sentido pueden resultar eficaces los Planes de Igualdad en aquellas empresas que tiene obligacién — o
deciden - de su establecimiento. Como se sabe, los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas en el ambito de la empresa, dirigidas a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y la eliminacién de cualquier tipo de discriminacion por razén de género.
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Si bien y de forma concreta, en materia de acoso sexual, el art. 48 LOI exige a las empresas, sean del tamafio que
sean, que adopten medidas especificas de prevencién y de proteccién. La LOI, sin embargo, deja total libertad al
empresario y a los representantes de los trabajadores para que adopten el procedimiento de prevencion y tutela
que en cada caso consideren mas oportuno. De este modo, estas medias podran ser adoptadas en el marco de la
negociacion de los Planes de Igualdad, en el &mbito de negociacién del convenio colectivo, o bien disponer de un
espacio propio de negociacion y convalidaciéon, debiendo en todo caso respetarse tanto su caracter negociado-
con los representantes de los trabajadores- como su contenido y funciones basicas. En este sentido las empresas
estan optando por adoptar dispositivos auténomos dirigidos al establecimiento de protocolos de actuacién y codi-
gos de buenas practicas y prevencién del acoso sexual.

Se sigue de esta forma tanto las recomendaciones internacionales - de la OIT sobre violencia en el sector servi-
cios-, como europeas: el Codigo de Conducta sobre Acoso Sexual de la Comisién Europea, el Acuerdo Europeo
sobre Acoso y Violencia en el trabajo o a un nivel mas cercano y la Guia Explicativa y de buenas practicas para la
deteccion y valoracién de comportamientos en materia de acoso y violencia en el trabajo, que venian incidiendo
en la importancia de la existencia de serias declaraciones de principios y cédigos de conducta de las empresas en
donde se proclame formalmente lo inadmisible de dichos comportamientos y el firme compromiso de terminar con
esta grave cuestion.

2.3. El acoso sexual y por razén de sexo como riesgo profesional

Como se sabe, en nuestro ordenamiento interno, hasta la entrada en vigor de la LOI, el acoso sexual Unicamente
se mencionaba como un derecho del trabajador en la relacién de trabajo unido al respeto a su dignidad, y que se
manifestaba en ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual [art. 4.2 €) del Estatuto de los Trabajadores en ese
punto modificado por la Ley 3/1989].

En cuanto a los mecanismos de proteccién, no se incluia especificamente al acoso sexual como una discrimina-
cion por razon de sexo, lo que no impedia que la responsabilidad del empresario por tales actos se garantizara al
considerar el art. 8.13 del Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social que se conside-
ran “infracciones muy graves... el acoso sexual cuando se produzca dentro del ambito al que alcanzan las facultades
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de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma”. A lo que debe anadirse el deber general
de proteccién del empresario ante los riesgos de seguridad y salud en el trabajo que contiene el art. 14 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y que da cobertura a los problemas de salud derivados de una situacién de acoso
sexual, configurandolos a la luz de alguna resolucion judicial, como un riesgo en el trabajo. En este sentido, la STSJ
del Pais Vasco de 30 de abril de 2002, “...evidentemente los darfios producidos han de entenderse como derivados
del trabajo y asi las prestaciones derivadas del darfio deben ser consideradas como accidente de trabajo”; STSJ de
Madrid de 1 de septiembre de 2004, “... la obligacion legal que pesa sobre el empresario de garantizar la seguridad
y la salud de los trabajadores a su cargo obliga a la empresa a adoptar medidas claras y contundentes frente a las
situaciones de acoso sexual en la empresa, incluyendo, por ejemplo, una declaracién publica de la empresa que
exprese su voluntad de no aceptar el acoso y de sancionarlo con rigor”.

Por otra parte, el acoso en la relacidén de trabajo no se consideraba como un riesgo profesional que debia contar
con una legislacion preventiva propia [CT 34/2003 de la Direccién General de Inspeccioén de trabajo y Seguridad
Social ]. En definitiva, existia un tratamiento legal muy limitado de esta figura que venia siendo completado me-
diante resoluciones de los Tribunales del Orden Social [“En el ambito de esta salvaguardia (art. 18 CE)... queda as/
prohibido el acoso sexual por generar un ambiente laboral desagradable, incomodo, intimidatorio, hostil, ofensivo o
humillante” -STC 224/1999 de febrero-]. Y, de forma muy parcial —con un tratamiento casi exclusivamente discipli-
nario- en la negociacion colectiva.

La configuracion legal de la obligaciones empresariales en materia de prevencion del acoso sexual en el trabajo se
ha concretado de forma importante a través del contenido del art. 48 LOI que, junto a un variado conjunto de obli-
gaciones empresariales, - realizacién de la evolucién de riesgos psicosociales (art. 16.1 y 2 LPRL), la investigacion
de los dafios para la salud (art. 16.3 LPRL), la formacién (18.1 LPRL), adscripcién a puestos de trabajo compatibles
a su circunstancias personales (art. 25.1 LPRL)- vienen a delimitar las obligaciones empresariales en esta materia.
Este precepto va a representar un cambio importante de la consideracion del acoso sexual —y también del acoso
por razdn de sexo- desde la perspectiva prevencionista, dado que la obligacién de arbitrar estos procedimientos
puede tener una consideracion tanto laboral como de prevencién de riesgos laborales, en base al caracter exten-
sivo del concepto de normativa de prevencién de riesgos laborales que establece el art. 1 LPRL. Por lo tanto, el
incumplimiento de estas obligaciones preventivas puede constituir una infraccién laboral en el orden social y una
infraccion de la legislacion sobre prevencién de riesgos laborales.
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En este ambito tanto la representacion sindical, como la representacién de la empresa juegan un papel fundamen-
tal, en el objetivo de asegurar la correcta proteccioén de la seguridad y salud de las mujeres trabajadoras, no solo
velando por la prevencidn y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafo fisico, sino
también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica [XIl CC de Repsol Quimica, SA (BOE 21
mayo 2015)], debiendo cumplir pues con su estratégica situacion en una labor de desarrollo negociador, de sensi-
bilizacién y de vigilancia [CC de Equipos Nucleares, SA (BOE 26 febrero 2015)].

2.4. Competencias de la Inspeccion de Trahajo

Esta nueva regulacién legal afecta directamente a las nuevas competencias atribuidas a la Inspeccion de Trabajo
como institucién con especial protagonismo en esta materia. Asi se refleja en el Convenio de colaboracién entre
el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad y el Ministerio de Empleo y Seguridad Social para la vigi-
lancia permanente en las empresas de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres [firmado el 8 de junio de 2013
y heredero del Plan de Actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social 2008-2010 para la vigilancia en
las empresas de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, aprobado el 5 de mayo de 2008 por la Direccion
General de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, a propuesta de la Subdireccién General para la Prevencion
de Riesgos Laborales y las Politicas de Igualdad], por el que se va a poner especial atencién en un conjunto de
obligaciones y derechos contenidos en diversas normas juridicas como la propia Ley de Igualdad, el Estatuto de
los Trabajadores, la Ley de Prevencidén de Riesgos Laborales y la Ley General de Seguridad Social. Y tienden a velar
por el cumplimiento de deberes especificos como son la existencia de Planes de Igualdad en las empresas, el con-
trol de la prohibicién de discriminacién en el acceso al empleo, en las condiciones de trabajo, las reglas preventivas
para evitar el acoso sexual, el control de las clausulas discriminatorias de los convenios colectivos, los derechos de
conciliaciéon de la vida familiar y laboral, la proteccién en caso de maternidad, paternidad, embarazo y lactancia.

Otras dos medidas importantes que refuerzan las actuaciones de la ITSS en materia de acoso y violencia en el
trabajo - el Criterio Técnico 69/2009, de 19 de febrero de 2009 y la Guia explicativa y de Buenas Practicas para la
deteccidn y valoraciéon de comportamientos en materia de acoso y violencia en el trabajo-, han significado un cam-
bio de criterio muy relevante por su incidencia en la cuantia de las multas que se pueden llegar a imponer.
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De este modo, el cuadro de sanciones en esta materia va a verse modificada de forma importante, asi la falta de
intervencion ante la identificacion de riesgos psicosociales o su pasividad ante éstas, puede suponer una infrac-
cién en materia de prevencion de riesgos laborales leve - art. 11.4 TRLISOS, sancionable con multa de 40 a 2.045
Euros-, grave —art. 12.16 TRLISOS, sancionable con multa de 2.046 a 40.985 Euros-, o muy grave —art. 13.10 TRLI-
SOS, sancionable con multa de 40.986 a 819.780 Euros-, en funcion del riesgo para la salud del trabajador.

3. LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO ESPACIO PRIVILEGIADO PARA LA ADOPCION DE ME-
DIDAS DE PREVENCION Y PROTECCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE
SEXO0

3.1. Su imposicion por la via normativa

La LOI introdujo una innovacion fundamental en la configuracién legal de la obligaciones negociales en materia de
prevencién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, en un doble sentido.

Por una parte, incorporé al acerbo del Derecho laboral un marco normativo protector coherente, al vincular estas
acciones con las clausulas antidiscriminatorias. Para ello fue esencial una primera definicién legal de estas figuras -
mas alla de la labor conceptual desarrollada en este campo por el Tribunal Constitucional -, integrando de un modo
particular las directrices comunitarias. Lo que ha determinado, de forma consecuente, en la negociacion colectiva,
la superacion de su tradicional tratamiento exclusivamente disciplinario para adoptar una accién coral que incorpo-
ra la prevencion, la proteccién, la vigilancia y el control.

Recuérdese ademas, que previamente a la LOI, el acoso sexual no aparecia como causa especifica de despido
- lo que no quiere decir que no pudiera serlo -, sino que debia producirse al amparo de otras causas, tales como
la transgresion de la buena fe contractual o las ofensas verbales o fisicas. En este sentido la negociacioén colecti-
va jugaba y sigue jugando un papel destacado al establecer dentro del marco disciplinario estas acciones como
muy graves y por tanto susceptibles de producir el despido [art. 45 p) Il CC de Mediapost Spain, SL (BOE 4 mayo
2015)].
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De este modo, se ha pasado de su consideracién como un derecho ligado a la dignidad de la persona y cuya infrac-
cién podia dar lugar a medidas sancionatorias y reparadoras, a su consideracién como un acto de discriminacion
por género, con lo que supone de entrada de todo un sistema reforzado de tutela y proteccion, a la par que su con-
sideracién como riesgo que afecta a la dignidad y libertad sexual, y también a la salud e integridad del trabajador,
lo que permite un nuevo tratamiento de caracter preventivo que la LOI acoge e impulsa.

Por otra, establecié una obligacion de hacer a las empresas en esta materia que se traduce en la adopcion obligato-
ria de medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo. De este modo,
las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
para ello deberan arbitrar procedimientos especificos dirigidos a la tutela efectiva de las posibles victimas, como
via apropiada para la integracion de la dimensién preventiva.

Se trata, por tanto de un autentico deber dirigido al empresario, que se manifiesta en dos 6rdenes: el establecimien-
to de medidas de caracter preventivo- y para ello se sugiere en la propia Ley la posibilidad de medidas negociadas
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas,
la realizacién de campafias informativas o acciones de formacion-, y la articulacién de procedimientos eficaces
de denuncia que garanticen la intimidad y la indemnidad de la trabajadora afectada y de quienes colaboren en los
mismos.

Este precepto va a representar un cambio importante de la consideracion del acoso sexual —y también del acoso
por razon de sexo- en la negociacién colectiva a través del reforzamiento de la perspectiva prevencionista. La
obligacién de arbitrar estos procedimientos puede tener una consideracién tanto laboral como de prevenciéon de
riesgos laborales. Por lo tanto, el incumplimiento de estas obligaciones preventivas puede constituir una infraccion
laboral en el orden social y una infraccion de la legislacion sobre prevencion de riesgos laborales.

Ademas la norma establece de forma complementaria el deber de los representantes de los trabajadores a la con-
tribucion de la prevencion el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo. Quiere ello decir que, por una parte, la
Ley refuerza el papel como negociador de los representantes de los trabajadores, y por otra su papel in vigilando,
como garante de unas relaciones laborales que se quieren libres de acoso sexual o por razén de sexo.
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Este elemento es importante, ya que significa que los instrumentos y medios negociales de control, vigilancia y
prevencién del acoso sexista en la empresa deben ir dirigidos en ultimo caso al objetivo ultimo de la Igualdad de
Oportunidades. La responsabilidad de la empresa y de los representantes de los trabajadores, a los que en defi-
nitiva la LOI atribuye la erradicacion en los lugares de trabajo de tales situaciones inadmisibles, deben poner en
marcha los mecanismos que la misma norma establece.

En definitiva, la LOI ha reforzado la negociacion colectiva como espacio estratégico para la incorporacion de ins-
trumento apropiados para su erradicacion.

3.2. La definicion del acoso sexual y por razén de sexo en la negociacion colectiva

Pese a que la definicion legal de ambas figuras de acoso es patente y clara, las clausulas del convenio colectivo que
abordan esta cuestidon — y es un tema generalizado en la negociacién colectiva - suelen recoger con gran fidelidad
la definicién contenida en las disposiciones comunitarias [Cédigo de Buenas Practicas en materia de prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo de Endesa S.A. y sus empresas: “Se entiende acoso sexual cual-
quier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima y que tenga el propdsito o pro-
duzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”], o en las normas laborales en vigor como la establecida en el art. 4.2 LET [CC nacional de
Agencias de viaje, 22 de agosto de 2013, art. 51.3: “La falta al respeto de la intimidad y a la consideracion debida a
la dignidad de los trabajadores, comprendidas las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual”], o en el art. 7 LOI
[Plan de Igualdad Arsys Internet S.L. “Acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”]. Se reproducen, pues, como elementos definitorios de este
concepto el caracter sexual de la conducta, la ausencia de reciprocidad y la imposicion de la conducta [como las
definidas por el INSHT en su Nota Técnica de Prevencién 507, sobre el acoso sexual en el trabajo]. Sin duda es
importante que la negociacion colectiva incluya un cuadro de definiciones, que se relacionan de modo claro con
un compromiso [Declaracion de principios. art. 91 del Protocolo de prevencion contra el acoso del X CC de Repsol
Petroleo SA (BOE 11 junio 2015)] —o al menos una declaracion de intenciones— de actuar e impedir estos actos y
de asegurar relaciones laborales libres de acoso sexual. No perdamos de vista, que la norma laboral mas cercana
es la propia negociacién colectiva y que la inclusién de estas definiciones y declaraciones programaticas ayudan a
crear una cultura preventiva del acoso sexual y por razén de sexo en el contexto empresarial.
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En todo caso, en la mayoria de estas clausulas convencionales se sigue manteniendo el criterio determinante del
caracter indeseado de la conducta ofensiva y de su necesaria manifestacion en tal sentido por parte de la victima.
Ejemplo de ello, la definicién que se contiene en un nimero importante de convenios colectivos: se considera acoso
sexual cualquier conducta, proposicion o requerimiento de caracter sexual que tenga lugar en el ambito organiza-
tivo y de direccion de la empresa, respecto de las que el sujeto activo sabe o esta en condiciones de saber que re-
sultan indeseadas, irrazonables y ofensivas para quien las padece, y la respuesta a las cuales puede determinar una
decision que afecte a su trabajo o a sus condiciones laborales. Elemento que puede ser remarcado al concretarse
que “la atencidon sexual puede convertirse en acoso si contintia una vez la persona objeto de ésta ha dado claras
muestras de repulsa, sean del tipo que sean, lo cual diferencia el acoso sexual de las aproximaciones personales
libremente aceptadas y basadas, por tanto, en el consentimiento mutuo” [Il CC de Mediapost Spain, SL para los
centros de trabajo de Madrid, Barcelona, Zaragoza, Malaga, Murcia, Alicante y Vizcaya (BOE 4 mayo 2015)].

Definicion que puede completarse con la descripcidon de modos especificos de acoso sexual — como el conocido
en la doctrina anglosajona como quid pro quo sexual harassment, y definido en nuestro ordenamiento juridico en
el art. 7.4 LOI [definido legalmente como “el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a
la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también
acto de discriminacidn por razén de sexo”], en los que, este tipo de acoso se produce cuando la aceptacion de un
requerimiento de naturaleza sexual se convierte, implicita o explicitamente, en condicién de trabajo, ya sea para ac-
ceder, mantener o mejorar el estatus laboral alcanzado, siendo su rechazo la base para una decisién negativa para
el sujeto pasivo. Se trata de un comportamiento en el que, de una u otra manera, el sujeto activo condiciona una
decisién suya en el ambito laboral - ya sea la contratacion, la determinacion de las condiciones de trabajo en el mas
amplio sentido o la finalizacién de un contrato -, a la respuesta que el sujeto pasivo ofrezca a sus requerimientos en
el ambito sexual. En este tipo de acoso, de consecuencias menos directas, lo decisivo es el mantenimiento de un
comportamiento o actitud de naturaleza sexual de cualquier clase no deseada por el destinatario, y suficientemente
grave para producir un contexto laboral negativo para el sujeto pasivo, creando, al mismo tiempo, un ambiente de
trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil, que acabe por interferir en su rendimiento habitual [lIl CC de Me-
diapost Spain, SL para los centros de trabajo de Madrid, Barcelona, Zaragoza, Malaga, Murcia, Alicante y Vizcaya
(BOE 4 mayo 2015): “Lo afectado aqui negativamente es el entorno laboral, entendido como condicion de trabajo
en si mismo: el sujeto pasivo se ve sometido a tal clase de presion en su trabajo (por actitudes de connotacion
sexual) que, por ello, se le acaba generando una situacion laboral insostenible. La consecuencia negativa directa es
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normalmente personal (de caracter psicoldgico) y ésta, a su vez, es causa de una repercusion desfavorable en su
prestacion de servicios”].

En resumen, la manifestacion del caracter indeseado de la conducta del agresor se mantiene habitualmente en
las definiciones integradas en la negociacion colectiva [el V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de
hosteleria (BOE 21 mayo 2015), establece que “no se tolerara en las empresas de Hosteleria, la situacion en que
se produzca un comportamiento no deseado, relacionado con el sexo de una persona, con el propdsito o el efecto
de atentar contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo”]. Pese a que este elemento desaparecié de la definicion que contiene la LOI, con la finalidad expresa de
liberar a la victima del peso de enfrentarse a su agresor. En este sentido, lo que la Ley sefiala es que una conducta,
objetivamente ilicita, no necesita de una manifestacion especifica de la persona agredida para su conceptualizacion
como tal.

Pero con independencia de lo anterior, no hay duda de que las posibilidades que ofrece la negociacién colectiva
en este ambito son numerosas y eficaces, tanto si se trata de introducir nuevas medidas preventivas, como de
incorporar procedimientos precisos de actuacion, o definiendo de un modo mas detallado las implicaciones de
estas acciones, al relacionarlas con el derecho de todo trabajador a recibir un trato cortés, respetuoso y digno en el
lugar de trabajo [“Asi como a la salvaguardia de sus derechos fundamentales de cardcter laboral”, art. 91 del Proto-
colo de prevencién contra el acoso (BOE 11 junio 2015)]. En definitiva, la negociacién colectiva es la mejor via para
prever, impedir o prohibir conductas vulneradoras de la dignidad, especialmente por sus implicaciones nocivas
para el entorno laboral y generadoras de efectos indeseables para la salud, y para la confianza y autoestima de
las personas [XIl CC de Repsol Quimica, SA (BOE 21 mayo 2015)]. Si bien, por otra parte, también la negociacion
colectiva sirve de garante de los derechos de todos los trabajadores, por lo que es facil encontrar que, al delimitar
la figura, exija la necesaria gravedad de estas acciones, por ejemplo, que su realizacién sea de forma sistematica o
recurrente [XIl CC de Repsol Quimica, SA (BOE 21 mayo 2015)], al ser causa de despido disciplinario, o establezca
procedimientos rigurosos para salvaguardar, también la intimidad de los posibles afectados.

Y si bien los convenios colectivos tienen referencias concretas al acoso sexual relacionandolo con el acoso por

razén de género, también suelen definir el ambito subjetivo de forma muy amplia, incluyendo a “cualquier persona
que considere que esta siendo objeto de un presunto acoso laboral (sexual, por razén de sexo o moral), lo pondra en
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conocimiento de la Comisidn del Cddigo de Conducta” [Plan de Igualdad en el Grupo Acciona para las divisiones de
Acciona infraestructuras y Acciona inmobiliaria, Anexo I: Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso laboral,
acoso sexual y/o por razdn de sexo (24 noviembre 2009)].

De igual forma es comun en los convenios colectivos recoger el compromiso de indemnidad “por el que las de-
nuncias de acoso sexual se trataran con seriedad, prontitud y confidencialidad y se protegera a los trabajadores
contra la persecucion y las represalias de que sean objeto, especificando que se aplicaran las medidas disciplinarias
adecuadas contra los trabajadores que sean culpables de acoso sexual” [Protocolo para la prevencion y actuacién
frente al acoso sexual y por razén de sexo en Metro de Madrid, SA].

3.3. El contenido de la negociacion colectiva en materia de acoso sexual y por razon de sexo
3.3.1. Medidas de naturaleza preventiva

La negociacion colectiva anterior a la LOI ya venia estableciendo cldusulas en este sentido. Tanto en los convenios
colectivos de empresa -“Las empresas y los representantes legales de los trabajadores se comprometen a crear y
mantener un entorno laboral donde se respete la dignidad y la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan
en este ambito laboral, actuando frente a todo comportamiento o conducta de naturaleza sexual, de palabra o de
accion, desarrollada en dicho ambito y que sea ofensiva para el trabajador o trabajadora objeto de la misma” [CC
de Praxair Espafia, SL (BOE 12 enero 2015)] -, como en ambitos superiores: “-Las organizaciones firmantes del
presente convenio y las empresas afectadas por su ambito funcional, garantizaran la igualdad de oportunidades en-
tre hombres y mujeres, asi como... un ambiente laboral exento de acoso sexual” [CC de Federacién Farmacéutica,
SCCL (BOE 12 enero 2015)]-.

Pero como se ya se ha comentado, a partir de la LOI este conjunto de medidas han comenzado a tomar cuerpo
a través de los Planes de Igualdad y a través de los cédigos y protocolos de actuacién y prevencion del acoso.
Declaraciones de intenciones que deberan hacer constar un genérico reconocimiento de que todos los trabajado-
res tienen derecho a ser tratados con dignidad y de que las bases de la convivencia y de la actividad empresarial
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se sustenta en el respeto de los Derechos Fundamentales de las personas: “todos los seres humanos son libre e
iguales en dignidad y derechos. La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demds son fundamento del orden politico y
de la paz social a la vez que presupuesto necesario para el libre ejercicio de los demds derechos constitucionalmen-
te reconocidos” [Codigo de Buenas Practicas en materia de prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo de Endesa SA y sus empresas]. Y que, por tanto no se permitira ni se tolerara las situaciones de acoso en el
trabajo: “un entorno libre de conductas indeseadas, de comportamientos hostiles y opresores es responsabilidad
de las empresas. Por ello, con la colaboracidn de los representantes de los trabajadores, (la empresa) debe tratar de
implantar politicas, con distribucion de normas y valores claros en todos los niveles de la organizacion que garanti-
cen y mantengan entornos laborales libres de acoso donde se respete la dignidad de todo trabajador y se facilite el
desarrollo de las personas” [Codigo de Prevencion del Acoso y Protocolo de actuaciones en caso de denuncia de
acoso en la empresa del Grupo Prosegur, Prosegur Compania de seguridad, SA (1 diciembre 2008)].

Principios genéricos que necesitan una mayor concrecion. En este sentido, se introducen reglas como las que de-
finen la cadena de responsabilidad dentro de la organizacion empresarial “constituye una obligacion fundamental
de cualquier mando o responsable de la empresa, en el ambito de su responsabilidad, velar por la consecucion de
un ambiente adecuado de trabajo y libre de comportamientos indeseados que pudieran ser constitutivos de aco-
so, por lo que adoptara las medidas necesarias en el ambito de su responsabilidad para evitar que se produzcan
conductas susceptibles de desembocar en acoso” [Plan de Igualdad en el Grupo Acciona para las divisiones de
Acciona infraestructuras y Acciona inmobiliaria. Anexo I: Protocolo de actuacioén ante situaciones de acoso laboral,
acoso sexual y/o por razon de sexo (24 noviembre 2009)], teniendo en cuenta que el Acuerdo Marco Europeo sobre
acoso y violencia en el lugar de trabajo subraya la competencia Unica del empresario para determinar los cambios
organizativos o procedimientos que la empresa desee establecer para anticipar y prevenir los supuestos de acoso
[Firmada por la BUSINESS EUROPE (Organizaciéon Empresarial Europea), la UEAPME (Organizacion Empresarial
Europea de la pequena y mediana empresa), la Confederaciéon Empresarial de la empresa Publica, y la Confedera-
cién Europea de Sindicatos (26 abril 2007)].

O se reconoce la suma importancia de la formacién de las personas con responsabilidad en la gestion de los

recursos humanos: “tal formacion tendra por objeto la identificacion de los factores de riesgo, sobre las medidas
para realizar un eficaz control, y sobre las técnicas de ayuda a la persona victima de una situacion de acoso” [CC
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sectorial de empresas concesionarias de cable de Fibra Optica (BOE 23 septiembre 2004)], estableciéndose la
evaluacion de los riesgos psicosociales y la deteccion precoz de los casos de acoso a través de la vigilancia de la
salud” [X CC de Vigilancia Integrada, SA (BOE 10 febrero 2015)], o la adecuada participacién de la representacién
legal de los trabajadores, asi como el reconocimiento de las graves consecuencias que de su existencia se derivan
para la seguridad y salud de los trabajadores [art. 29 CC Estatal del Personal de salas de fiesta, baile y discotecas
(BOE 18 junio 2012)].

3.3.2. Protocolos de actuacion

La Recomendacion de la Comision sobre la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y el
Caodigo de Conducta europeo establecen pautas en todo lo referente al procedimiento a seguir ante situaciones de
acoso, haciendo especial hincapié en que los procedimientos deben ser claros y precisos incluyendo, si es necesa-
rio, una orientacion practica sobre como abordar estas situaciones. En este sentido, el V Acuerdo Laboral de &ambito
estatal para el sector de hosteleria (BOE 21 mayo 2015), establece que “el objeto del cddigo de conducta, que de-
bera difundirse en el seno de las empresas, es proporcionar a las mismas y a su personal una orientacion practica
sobre la proteccion de la mujer y del hombre en el trabajo, y establecer recomendaciones y procedimientos claros
y precisos para evitar el acoso sexual y acoso por razon de sexo”. Revisemos sus principales caracteres presentes
en los Protocolos de prevencion.

Se recomienda la existencia de un doble sistema procedimental, uno de naturaleza informal, que tendra como
objetivo la intermediacion dirigida a poner fin a dichas conductas ofensivas o indeseadas, a través de actuaciones
tendentes a explicar claramente a la persona que ejerce el comportamiento indeseado que dicha conducta no es
bien recibida, que es ofensiva o que es incomoda y que interfiere en el trabajo de la victima, “procedimiento in-
formal: es el procedimiento que se caracteriza por su brevedad y sencillez, cuya finalidad es corregir y evitar todas
aquellas situaciones que, sin llegar a ser catalogadas de acoso, podrian transformarse en situaciones conflictivas
dentro del ambito laboral” [Plan de Igualdad y Codigo de Prevencién del Acoso y la Violencia de la empresa Cemex
Espafa, SA Divisién de Transportes], y, en caso de persistir estas actuaciones, un segundo, de naturaleza oficial,
dirigido a examinar las denuncias, debiendo inspirar confianza a los trabajadores y especialmente a quién presentd
la denuncia, y que debera a su vez “ser dgil y rapido, y proteger la intimidad, la confidencialidad y la dignidad de

196 UGT



las personas afectadas” [Protocolo de actuacion en situaciones de acoso sexual, por razén de sexo y moral en las
empresas reguladas por el convenio AXA].

En cuanto al procedimiento, la denuncia que podra ser presentada por escrito a través de sus representantes o
directamente a la Direccion de la empresa, que podra informar a los representantes de los trabajadores “siempre y
cuando sea pedido fehacientemente por el/la presunto/a acosado/a” [Codigo de Prevencion del Acoso y Protocolo
de actuaciones en caso de denuncia de acoso en la empresa del Grupo Prosegur, Prosegur Compafia de segu-
ridad, SA (1 diciembre 2008)], o a la comisién paritaria “cualquier situacion que se inscriba en tal definicion podra
ser objeto de denuncia por parte de la persona acosada y/o los representantes de los trabajadores, poniéndolo
asimismo en conocimiento de la empresa y de la comision paritaria” [VI CC Nacional del Sector de Regulacién de
Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Publica (BOE 23 octubre 2012 - prérroga-)).

El procedimiento generalmente implica “/a apertura del expediente contradictorio que se producira a partir de la
denuncia presentada” [Protocolo para la prevencion del acoso laboral y sexual del Grupo Ferrovial], y la constitu-
cién de una comisién instructora, que podra estar constituida por miembros de recursos humanos de la empresa,
o incluso ante las situaciones mas graves “por instructores externos de reconocido prestigio” [Plan de Igualdad.
Prevencion del acoso laboral y sexual. San Miguel, fabricas de cerveza y malta, SA].

El procedimiento debe resolverse con prontitud y con respeto a la dignidad e intimidad de las personas, para lo
que se recomienda la garantia de una estricta confidencialidad [Plan de igualdad del Grupo Santander Consumer],
incluido la participacion de testigos y el desarrollo de todo el proceso instructor [Cédigo de Prevencion del Acoso
de Liberty Seguros]. Todo este sistema de garantias puede concentrarse en el establecimiento del siguiente proto-
colo de actuacién: a) apertura de expediente informativo, b) informacién a los representantes de los trabajadores;
C) proceso con tramite de audiencia en un plazo maximo de 10 dias y d) salvaguardando los derechos de confiden-
cialidad e intimidad.

De igual forma se recomienda el establecimiento de normas de disciplina que fijen con claridad la sancién co-
rrespondiente, por considerarse todas las conductas un incumplimiento grave en las relaciones de trabajo, “si los
hechos analizados resultasen ser constitutivos de falta, se procedera a la apertura de un expediente disciplinario
siguiéndose el procedimiento ordinario fijado en el convenio” [Plan de Igualdad especifico del personal laboral y
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funcionario del Ayuntamiento de Benavente], pudiéndose adoptar a su vez medidas cautelares, “como la separa-
cion del denunciante y del denunciado” [Protocolo para la Prevencién del acoso sexual, laboral y por razén de sexo
de Caja Madrid].

Dos reglas importantes van a venir a completar el cuadro de garantia y tutela del trabajador/a afectado en este
procedimiento, el principio de indemnidad, por el que se “prohibe tomar ningun tipo de represalias contra una per-
sona que haya presentado de buena fe una denuncia por acoso sexual” [Plan de Igualdad. Prevencién del acoso
laboral y sexual. San Miguel, fabricas de cerveza y malta, SA] y, la consideracion de la nulidad del acto y de los
efectos que puedan derivarse del mismo, al considerar la LOI el acoso sexual como discriminacién por razén de
género, “los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razon de
sexo se consideraran nulos y sin efectos, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones
o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través
de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias” [Plan de
Igualdad entre mujeres y hombres de Mercadona].

También podran acordarse medidas cautelares, tales como el cambio de puesto de trabajo [V Acuerdo Laboral de

ambito estatal para el sector de hosteleria (BOE 21 mayo 2015)], siempre y cuando sea absolutamente necesario
para salvaguardar los derechos de la victima y posible dentro de la organizacion empresarial.
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Tratamiento convencional
de |la violencia fisica
en los lugares de trabajo

Normas Preventivas






1. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

Demostrado el interés que presenta el estudio del tratamiento convencional de cualquier institucién juridico-laboral,
y muy especialmente de los riesgos psicosociales —dada su creciente incidencia en las relaciones de trabajo-, el
objetivo de este Capitulo, que se enmarca en el estudio de la evolucién de la negociacion colectiva en materia de
prevencién de riesgos laborales —con especial incidencia en los riesgos psicosociales— en los 20 afios de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales, es el de analizar, estudiar y valorar la recepcién que los convenios colectivos
hacen de un riesgo psicosocial de gran relevancia, como es la violencia fisica en el lugar de trabajo. Con motivo
del vigésimo aniversario de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (en adelante,
LPRL), se pretende ofrecer un andlisis pormenorizado de la dindmica evolutiva de la negociacién colectiva en esta
materia, en los veinte afios de vigencia de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Con este enfoque, el capitulo que aqui se introduce se estructura en tres amplios epigrafes, en los que se lleva a
cabo un andlisis cientifico y cualitativo del tratamiento convencional de la violencia fisica a la que se encuentran
expuestos los trabajadores en su lugar de trabajo. En el primer epigrafe se realiza una primera aproximacion con-
ceptual a la institucién juridico-laboral de los riesgos psicosociales, centrando la atencién en el riesgo laboral a la
violencia fisica que se produce en el trabajo. En esta direccion, se estudia el marco normativo regulador de esta
materia, el concepto de violencia fisica y los tipos de violencia que se dan en el lugar de trabajo, las causas y con-
secuencias de este factor de riesgo y las medidas a adoptar para prevenirlo. En el segundo epigrafe, tratando de
ofrecer una panoramica general, se procede a analizar y estudiar la evolucién de la negociacién colectiva en nuestro
pais con respecto a la violencia fisica en el trabajo desde el nacimiento de la LPRL (1995) hasta la actualidad (2015),
identificando los espacios (y precision) dedicados al tratamiento de la violencia fisica en la negociacion colectiva. A
tal fin, se han examinado un total de 191 convenios colectivos (en cada una de sus versiones) de diferentes sectores
productivos y ambitos geograficos, publicados durante los ultimos veinte afios en el Boletin Oficial del Estado, en
los que se analiza la evolucion convencional en este amplio periodo. Ello permitira: determinar la incidencia del sec-
tor de actividad y del puesto de trabajo ocupado en la materializacién del riesgos a sufrir violencia fisica; conocer
la regulacién convencional de mayor relevancia en materia de violencia fisica, bien sea por su precisidén regulatoria
o por las novedades que introducen; observar la tendencia, los fallos no solventados y los éxitos conseguidos; e
identificar los modelos de regulacién mas garantistas y evolucionados en la materia, que sin duda alguna, serviran
de ejemplo y guia a otras unidades de negociacién. En el tercer y ultimo epigrafe, se ofrece una vision critica de la
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evolucion y de la situacidon actual en la materia, identificando las dificultades principales encontradas, describiendo
la trayectoria general de la negociacion colectiva y ofreciendo diferentes perspectivas de la evolucion futura, con
propuestas de mejora adecuadas a las necesidades preventivas actuales.

2. LA PREVENCION DE LA VIOLENCIA FiSICA EN EL LUGAR DE TRABAJO. APROXIMACION
JURIDICA Y CONCEPTUAL

2.1. Marco legal

El establecimiento de mecanismos garantistas de proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores en su tra-
bajo ha ido adquiriendo mayor importancia con el transcurso de los afos. Asi se refleja en la atencidn prestada por
los legisladores internacionales, comunitarios y nacionales a esta materia, y en la cantidad de normas aprobadas
con la finalidad de garantizar el derecho de los trabajadores a una proteccion integral de su seguridad y salud en
el trabajo.

Sin embargo, por todos es aceptado que el marco legal para la prevencién de los riesgos psicosociales en general,
y €l riesgo a la violencia fisica en el lugar de trabajo en particular, es excesivamente exiguo, sin que el aumento
de la preocupacion por el problema haya propiciado un desarrollo normativo especifico. La LPRL se aproxima a
la figura de forma genérica en los arts. 14 y 15, en los que reconoce el derecho de los trabajadores a una protec-
cion eficaz en todos los aspectos relacionados con el trabajo y el correlativo deber empresarial de proteccion, y
se hace alusion a aspectos relacionados con los riesgos psicosociales, respectivamente. A estos preceptos se le
suma la recepcion de determinados riesgos psicosociales en normas como la LO 1/1992, de 21 de febrero, sobre
Proteccién de la Seguridad Ciudadana (derogada por la LO 4/2015, de 30 de marzo) y la Ley 23/1992, de 30 de
junio, de Seguridad Privada (derogada por la Ley 5/2014, de 4 de abiril) en las que se prevén medidas especificas de
seguridad para los establecimientos de mayor riesgo en relaciéon con la violencia en el trabajo, ejercida por sujetos
externos a la relacion laboral; 0 normas laborales, como la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en lo relativo al acoso laboral [art. 14 h)].
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Por su parte, la Comisién Europea, a través de la Directiva-Marco 89/391/CEE de Aplicaciéon de Medidas para
Promover la Seguridad y la Salud de los Trabajadores, obliga a la prevencién de la violencia en el trabajo y hace
responsables a los empresarios de velar para que los trabajadores no sufran dafios en el medio laboral.

Asi, con independencia de que se trate de una violencia interna (violencia entre companeros) o externa (violencia
de terceros), el empresario debe proteger al trabajador, superando la falsa creencia tradicional de que la violencia
externa es un problema ajeno a la organizacion de la empresa y, por lo tanto, esta al margen de la prevencion de
riesgos profesionales (UGT, 2011: 6).

Igualmente, debe hacerse mencidén a dos acuerdos europeos que hacen referencia a este riesgo psicosocial: el
Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo, suscrito por las Organizaciones Empresariales
Europeas y la Confederacion Europea de Sindicatos (2007) y el Acuerdo-Guia Multisectorial para la prevenciéon de
la violencia y el acoso de terceros, firmado en el marco del Didlogo Social europeo por los representantes de tra-
bajadores y empresarios de los sectores mas afectados (2010). Pese a no tener caracter vinculante juridicamente,
tienen un gran valor como instrumento para aplicar las leyes europeas, como desarrollar la aplicacion legal, la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales.

No obstante, no podemos decir que actualmente exista una regulacion sistematica y especifica dirigida a prevenir
los riesgos psicosociales (Molina Navarrete, 2006: 4) y en menor medida de un riesgo tan poco tradicional en su
tratamiento preventivo como la violencia fisica en el trabajo, lo que sitda la intervencién normativa en esta materia
en una fase incipiente, necesitada de un urgente desarrollo (Cruz Villalén, De la Flor Fernandez, Alvarez del Cuvillo,
2008: 54-71). A tal fin, podria servir de referencia la experiencia de otros paises en los que se ha optado por la via
legislativa para afrontar las situaciones de violencia laboral (Estados Unidos, Canada, Australia, Nueva Zelanda).
En Europa destaca la experiencia de Suecia, pionera en legislar en esta materia desde el afno 1993 (Rodriguez de
la Pinta, Maestre Naranjo, Borda Olivas, 2011).

Hasta que ello no ocurra, es fundamental el papel de la negociacién colectiva en esta materia, que deberia actuar
supliendo las carencias y proporcionando a las empresas y a sus trabajadores las normas necesarias en materia de
prevencioén de riesgos psicosociales. Esta funcion complementaria del convenio colectivo de lo dispuesto en la Ley,
se prevé de forma expresa en la LPRL, en la que se contempla la posibilidad de que los convenios colectivos pue-
dan mejorar y desarrollas las disposiciones de Derecho minimo indisponible contenidas en la Ley y en sus normas
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reglamentarias (art. 2). Si realmente hay una fuente del derecho del trabajo valiosa en esta materia es el convenio
colectivo, pues su amplitud, riqueza y dinamismo permite una mayor proximidad a las necesidades sociales y a la
realidad productiva, que es donde debe operar el ordenamiento juridico en general, y la normativa en prevencion
de riesgos laborales en particular.

2.2. Goncepto

Especial preocupacion se ha mostrado en los ultimos afios por la prevenciéon de unos riesgos menos tradicionales,
los riesgos psicosociales, definidos como “aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacién la-
boral y que estan directamente relacionadas con la organizacién, el contenido del trabajo y la realizacién de la tarea,
y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al
desarrollo del trabajo” [NTP 443, Factores psicosociales: metodologia de evaluacién. Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo]. Forman parte de los riesgos catalogados
como psicosociales: el estrés laboral, el acoso laboral y la violencia laboral, objeto de este estudio. No obstante,
no se puede afirmar que se trate de un catélogo cerrado de riesgos psicosociales, sino abierto a los avances y a
los cambios.

Uno de los riesgos a los que estan expuestos los trabajadores en el desempefo de su trabajo deriva de la inte-
rrelacion con otras personas, bien sean internas o externas a la empresa. Los comportamientos violentos pueden
suponer un importante riesgo para la salud y seguridad de las personas, tratdndose de un problema al que se le
va prestando una atencién creciente. La definicion de violencia en el lugar de trabajo es muy amplia, abarcando no
solo la violencia fisica, sino también la psiquica y moral, segun la naturaleza de la agresion. No existe una Unica de-
finicidn de la violencia, algunas de las que nos pueden servir de referencia son la ofrecida por la Organizacién Mun-
dial de la Salud (OMS), que entiende por violencia el “uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado
de amenaza o efectivo, contra uno mismo, otra persona o un grupo, que cause o tenga muchas probabilidades de
causar lesiones, muertes, dafos psicolégicos, trastornos del desarrollo o privaciones”; la fijada, de un modo mas
genérico, por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), como “toda accién, incidente o comportamiento que
no pueda considerarse una actitud razonable por la cual una persona es atacada, amenazada, lesionada o herida
en el marco de su trabajo o en la realizacion directa del mismo”; y la proporcionada de forma mas precisa por la
Comisién Europea (CE), que entiende por violencia “los incidentes en los que el personal sufre abusos, amenazas
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o ataques en circunstancias relacionadas con su trabajo, incluidos los viajes de ida y vuelta al trabajo, que pongan
en peligro, explicita o implicitamente, su seguridad, su bienestar o su salud”.

La violencia fisica, objeto de andlisis en este capitulo, es la que se ejerce mediante la fuerza fisica contra otra
persona o grupo, en forma de golpes, empujones, patadas y lesiones provocadas con diversos objetos o armas.
Puede ser cotidiana o ciclica, en la que se combinan momentos de violencia fisica con periodos de tranquilidad.
En ocasiones suele terminar en suicidio u homicidio. Mientras que su deteccion es facil en lesiones fisicas graves
(fracturas de huesos, cortes, pinchazos, hemorragias, lesiones internas, quemaduras, envenenamiento, hemato-
mas, asfixia o ahogamientos), en las lesiones fisicas leves o las que no requieren atencién médica y no ponen en
peligro la salud es complicado detectarla (Gonzalez Meseguer, 2008: 37-38).

2.3. Tipologia

Una de las clasificaciones mas difundidas sobre los tipos de violencia en el trabajo es la elaborada por la California
Division of Occupational Health and Safety (Cal/OSHA), en base a la cual existen tres tipos de violencia, en funciéon
de quienes son las personas implicadas y del tipo de relacion existente entre ellas:

a. Violencia I. Accién criminal
Quienes llevan a cabo las acciones violentas no tienen ninguna relacién legitima de trato con la victima. Es decir, no
existe un trato comercial o de usuario entre el perpetrador y la victima.

Los casos mas habituales se refieren a acciones con animo de robo. El mayor riesgo de sufrir violencia de este tipo
lo tienen los establecimientos comerciales, bancos, lugares de almacenamiento de objetos valiosos, personas que
trabajan con intercambio de dinero, taxistas, etc.

b. Violencia Il. Trabajador-cliente o violencia exterior

En estos casos existe algln tipo de relacion profesional entre el agresor y la victima. El agresor es una persona
ajena a la organizacion productiva (usuario, cliente, paciente, consumidor, etc.) pero que recibe un servicio ofrecido
por el lugar afectado por el hecho violento o por la propia victima, que insulta, amenaza o agrede fisica o psicolé-
gicamente a un trabajador, poniendo en peligro su salud, su seguridad o su bienestar.
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Normalmente estos hechos violentos se producen mientras se ofrece el servicio (como seguridad publica o privada,
conductores autobus, personal sanitario, profesores, vendedores u otros trabajadores del sector publico o privado
que ofrecen servicios profesionales, publicos o privados).

Este tipo de violencia es actualmente objeto de gran preocupacion, entendiéndose que es un factor de riesgo que el
empresario esta obligado a evaluar y prevenir o reducir a través de la implantacion de medidas especificas (Llaneza
Alvarez, 2009: 544). Asi lo recoge la STS de 25 de enero de 2008, Sala de lo Social, al establecer que “los atracos
y robos en bancos y cajas de ahorro deben ser considerados como “riesgo laboral” y que deben ser incluidos en el
Plan de Prevencion de la empresa. En funcién de los datos aportados por la Cuarta Encuesta Europea sobre Con-
diciones de Trabajo, los clientes son la principal fuente de violencia en el lugar de trabajo y los paises que tienen
mas incidencia de violencia en el trabajo son: Paises Bajos con el 10% de los trabajadores, Francia y Reino Unido
con el 9% e Irlanda con el 8%. De estos una media de un 6% sufre s6lo amenazas. Por otro lado se afirma que la
violencia la ejercen compafieros de trabajo en un 2%, mientras que usuarios, clientes, etc., la ejercen en un 4%.
c. Violencia lll. Trabajador-trabajador o violencia interior

En este tipo de violencia el causante de la misma tiene algun tipo de implicacién laboral con el lugar afectado o con
algun trabajador concreto de tal lugar. Muchos son los escenarios que pueden plantearse en este grupo: el mas
comun es aquel en el que hay una implicacién laboral directa entre el perpetrador (por ejemplo, un empleado actual,
0 que ya no lo es) y el trabajador-victima. Otro caso es aquel en el que existe una relacion personal entre ambos
sujetos (conyuge, ex-codnyuge, pariente, amigos).

Lo mas habitual en este tipo de violencia es que el objetivo de la accién violenta fijado por el agresor sea un com-
pafiero de trabajo o un superior. Las acciones de aquel pueden estar motivadas por dificultades percibidas en su
relacion con la victima, buscando revancha, ajuste de cuentas o hacer uno mismo justicia.

Asi, la violencia en funcion de la relacion entre el agresor y el trabajador agredido puede ser de origen externo (vio-
lencia | y Il) o de origen interno (violencia lll).

Tanto los tipos de conductas violentas como las consecuencias derivadas de las mismas suelen variar en funcién

del tipo de violencia ante el que nos encontremos. Asi, las conductas de mayor violencia y con peores consecuen-
cias para la victima se sittan en el tipo |, mientras que en el tipo Il lo mas habitual son agresiones fisicas con con-
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secuencias mas leves y abusos verbales y amenazas (Fernandez, 2008: 45). En contraste con los de tipo I, en las
que su periodicidad y ocurrencia es irregular en la vida de un determinado lugar de trabajo, los de tipo Il surgen del
contacto habitual y diario de los trabajadores con receptores insatisfechos de bienes y servicios. Asi, el tipo Il re-
presenta un riesgo constante para muchos trabajadores. Por lo tanto, para elaborar los planes y estrategias de pre-
vencién de la violencia es necesario el reconocimiento previo del tipo de violencia ante el que nos encontramos.
También se puede establecer la distincion sobre el tipo de agresion: verbal (utilizar un vocabulario soez, amenazas
al trabajador o a los familiares, gritar despectivamente, lenguaje corporal provocador o agresivo que expresa inti-
midacién o desprecio); fisica (realizar intentos para golpear, empujar, amenazar con algun objeto, escupir, romper el
mobiliario, lanzar objetos con intencién de hacer dafo, tirar al suelo a alguien, morder, araiar, golpear, dar patadas,
etc.).

Igualmente, se puede distinguir entre violencia interna (la que se produce dentro de la propia empresa, entre cargos
directivos, supervisores, trabajadores) y externa (la que puede darse entre trabajadores y terceros, o entre el perso-
nal y los clientes, pacientes, estudiantes, proveedores y el publico en general).

2.4. Causas y consecuencias de las conductas violentas

Las causas de violencia pueden ser muchas y estan condicionadas por algunos factores, tanto objetivos como sub-
jetivos, que pueden incrementar la posibilidad de que se produzcan actos violentos en el trabajo: factores objetivos
como el entorno en el que se desarrolla la actividad laboral (economias inestables, zonas de alto indice de crimina-
lidad, falta de cultura organizativa preventiva al no identificar la violencia fisica como un riesgo, etc.), el puesto de
trabajo ocupado (plantilla inadecuada, trabajos en solitario, trabajos por la noche, trabajos que implican la posesién
de bienes valiosos o el intercambio regular de dinero con clientes, ejecutar servicios de seguridad, trabajos con
publico, trabajos con ciertos colectivos, etc.); y factores subjetivos relacionados con el caracter individual de los
sujetos intervinientes en la situacién violenta (reaccion de los trabajadores ante tal situacion, insatisfaccion con el
servicio ofertado, estrés, inestabilidad psicoldgica, etc.).

Las conductas violentas tienen consecuencias profundamente negativas tanto para la empresa como para el tra-

bajador afectado [véase el estudio del impacto de la violencia laboral en diferentes paises realizado por la Orga-
nizacion Internacional del Trabajo en 1998 y 2000 (puede consultarse en www.ilo.org)]. Para las empresas tienen
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consecuencias econémicas, sociales y de prestigio. Sufren un incremento del absentismo, jubilaciones anticipadas,
elevados indices de rotacion, un descenso de la motivacién, menor productividad y deterioro de las relaciones la-
borales [NTP 891, Procedimiento de solucién auténoma de los conflictos de violencia laboral (1), Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2011]. Para la victima las consecuencias pueden llegar a ser muy graves,
especialmente si la violencia fisica es ejercida externamente a la organizacién, pudiendo provocar la muerte y re-
percusiones sobre su salud fisica y psiquica (Cantera, Cervantes, Blanch, 2008: 53).

2.5. Prevencion de la violencia en el lugar de trabajo. Medidas preventivas

La proteccién de los trabajadores frente a los riesgos psicosociales se puede organizar bajo tres tipos de accion:
preventiva, reparadora y sancionadora. Es la primera, la principal via de actuacién sobre los riesgos y en la que se
centra este trabajo.

En el lugar de trabajo pueden adoptarse diferentes medidas para proteger a los trabajadores y prevenir las conduc-
tas violentas, bien de tipo genérico, —Utiles para cualquier empresa-—, o especificas —adaptadas a las especificidades
requeridas en funcién de la actividad desarrollada, del entorno en el que transcurre la actividad, del puesto desem-
pefado, etc.)-. Asi, se pueden implantar medidas preventivas relativas al entorno (buena iluminacion, ubicacion de
la personas, instalar pantallas o sistemas de proteccion, monitorizar las entradas, salidas, etc.), al procedimiento de
trabajo (niveles de plantilla adecuados, informar y formar a los trabajadores sobre violencia, disefio adecuado de los
programas de atencién al cliente, rotacion de puestos de alto riesgo, utilizar alarmas personales, etc.), a sistemas
de seguridad (de facil utilizacion, entrenamiento de los trabajadores para su uso, conocidos por el publico, etc.); o
medidas individuales para mejorar el tratamiento de la violencia externa (formacién en estrategias para el control de
accidentes, técnicas de autodefensa verbales, no verbales, fisicas, psicoldgicas, etc.).

Sin embargo, existen determinadas creencias que dificultan el establecimiento de programas preventivos. Es ha-
bitual pensar que determinadas ocupaciones llevan inherentes un cierto grado de violencia como parte del trabajo
(Mayorca Yancan, Lucena Garcia, Cortés Martinez y Lucerna Méndez, 2013: 10-11), de forma que el trabajador
asume el riesgo de sufrir actos violentos cuando acepta el trabajo y se piensa que no es necesario adoptar ninguna
medida preventiva para minimizar el peligro. Igualmente, existe la creencia de que la violencia en el lugar de trabajo
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es impredecible, lo que puede llevar a pensar que los programas preventivos son innecesarios (Mansilla Izquierdo,
2012: 52).

Es necesario sensibilizar a la sociedad de que muchos actos violentos pueden ser prevenidos y otros en los que la
adopcion de medidas preventivas pueden minimizar el peligro. Igual de importante es la implicacién y compromiso
de los gestores, de la direccion y de todos los trabajadores para que los programas preventivos implantados sean
realmente efectivos, pues ayudaran a conocer la existencia de hechos violentos, los incidentes que pueden pro-
ducirse, las posibles causas, a disefar las medidas preventivas y evaluar la efectividad de las mismas. Por ello, un
instrumento valioso de regulacién de actuaciones frente a la violencia en el lugar de trabajo lo constituye la nego-
ciacion colectiva entre empresarios y trabajadores, al permitir el disefio consensuado de politicas preventivas con-
juntas, adaptadas a la realidad de la empresa y a sus necesidades (UGT, 2008: 34). Asi lo prevé la LPRL al introducir
como fuente del derecho en materia preventiva a la negociacion colectiva, para el desarrollo de la Ley en empresas
y centros de trabajo (art. 1y 2.2) y de forma mas genérica el Estatuto de los Trabajadores (art. 85.1).

Es fundamental adoptar una politica de no violencia, asegurandose una persecucion enérgica de hechos o conduc-
tas violentas, no permitiéndose acciones intimidatorias, dafio, amenazas ni entre empleados ni en la relacion entre
clientes y trabajadores [NTP 489, Violencia en el lugar de trabajo. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 1998].

3. EVOLUCION DEL TRATAMIENTO CONVENCIONAL
DE LA VIOLENCIA FISICA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

Tras el primer acercamiento juridico y conceptual a la figura de la violencia fisica en el lugar de trabajo, este epigrafe
se centra en el andlisis del tratamiento de este riesgo por la negociacién colectiva desde el afio 1995 hasta 2015.
Para ello, se tendra en cuenta no sélo lo dispuesto en los convenios colectivos, sino también lo previsto por la ne-
gociacidn colectiva en los cédigos de conducta, en las guias de buenas practicas y protocolos de actuacion.

El tratamiento convencional de la prevencién de la violencia fisica en el lugar de trabajo ha tenido una evolucion

apreciable en los Ultimos veinte afios, pudiéndose diferenciar dos etapas marcadas por una fecha, el 27 de abril de
2007, en la que se aprueba el Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo, suscrito por las
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Organizaciones Empresariales Europeas y la Confederacion Europea de Sindicatos [traspuesto al marco espafiol
de negociacion colectiva en el Anexo IV del Acta de Prérroga para el afio 2008 del Acuerdo Interconfederal para la
Negociacién Colectiva 2007 (ANC 2007), (BOE 14 enero 2008)]. Debe advertirse que el Anexo tan solo se limita a repro-
ducir el texto oficial del Acuerdo, sin introducir modificaciones que faciliten la negociacion colectiva en Espafia.

Con anterioridad a esta fecha los convenios colectivos analizados no hacian alusién a medida alguna de prevencion
o proteccién de la violencia fisica en el lugar de trabajo, ni siquiera en sectores 0 empresas donde la exposicion
de los trabajadores a la violencia externa es mas probable, como pueden ser las empresas de seguridad, el sector
sanitario, el comercio, etc.

Con posterioridad, la influencia de este Acuerdo queda reflejada en la adhesidn expresa de numerosos convenios
al Acuerdo Marco europeo, comprometiéndose a adoptar los cambios organizativos necesarios para prevenir la
violencia, previa consulta con los representantes de los trabajadores.

Sin embargo, como se comprobara a continuacion, la mayoria de convenios que tratan el riesgo lo hacen de forma
genérica, donde las partes se comprometen a impedir todo tipo de violencia [art. 57 CC de trabajo para el sector
de la arqueologia y la paleontologia de Catalufia para el periodo del 18-7-2007 al 31-12-2009 (DO Generalitat de
Catalunya 2 enero 2008)], sin regular medidas concretas para prevenir la violencia fisica en el lugar de trabajo. Ahora
bien, la sola mencion en algunos convenios a la violencia (alin cuando no se refiere a ella expresamente como tal)
debe valorarse positivamente, ya que con solo contemplar las situaciones de violencia ya se esta haciendo visible
el problema (Fuentes Rodriguez, 2008: 99).

Son muchos los convenios colectivos que se centran en la violencia de género: CC Estatal del comercio minorista
de droguerias, herboristerias y perfumerias (BOE 2 octubre 2014); CC Estatal para las industrias extractivas, indus-
trias del vidrio, industrias cerdmicas, y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales para los afos
2014, 2015y 2016 (BOE 5 junio 2014); CC general de trabajo de la industria textil y de la confeccién (BOE 24 mayo
2014); V CC Estatal para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria (BOE 13 mayo 2014); VI CC Estatal de
gestorias administrativas (BOE 24 febrero 2014); V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE 12 noviembre
2013); V CC de ambito estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales (BOE 31 octubre 2013),
entre otros.
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3.1. Intervencion de la negociacion colectiva ante la violencia fisica en el lugar de trabajo

3.1.1. Convenios que se remiten al Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso
y Violencia en el lugar de trabajo

El Acuerdo sobre Acoso y Violencia en el trabajo tiene dos objetivos claros: aumentar la sensibilizacién y enten-
dimiento de empresarios, trabajadores y sus representantes sobre lo que es el acoso y la violencia en el lugar de
trabajo; y proporcionarles un marco pragmatico para identificar, prevenir y hacer frente a los problemas de acoso
y violencia en el lugar de trabajo.

En este Acuerdo, ademas de condenarse toda forma de violencia (exterior e interior), se insiste en la obligacion
que tienen los empresarios de proteger a los trabajadores contra estas situaciones. A tal fin, recoge una serie de
actuaciones especificas:

e  Adoptar, dentro de la politica empresarial europea, una politica de tolerancia cero frente a la violencia.

e Definir una politica de actuacién centrada en la formacion especifica de la direccion y los trabajadores
para identificar y evitar cualquier mal trato.

e  Especificaciéon de procedimientos de actuacion para tratar los casos de acoso y violencia que se
produzcan, en los que se respeten los principios de dignidad, confidencialidad, imparcialidad y trato
equitativo.

e Adopcion de medidas sancionadoras contra los autores de estos actos, que iran desde la sancion
disciplinaria hasta el despido.

e  Establecimiento de procedimientos de apoyo a las victimas para su reintegracion.

° Establecimiento de sistema de control de la eficacia de las medidas, que sera consultado con los tra-
bajadores y/o sus representantes.

Pese a su relevancia, por su ambito carece de eficacia general, por lo que su efectividad depende de la voluntad y
de la capacidad de los interlocutores en cada Estado (Fuentes Rodriguez, 2008: 93 y 100). En Espafa, fue introdu-
cido a través del Anexo IV del Acta de Prérroga para el afio 2008 del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion
Colectiva 2007 (ANC 2007), lo que ha venido motivando la adhesion de diferentes convenios a dicho Acuerdo.
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Asi es, de los convenios consultados, nueve se adhieren de forma expresa al Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso
y Violencia en el lugar de trabajo, comprometiéndose a la adopcién de los cambios organizativos o de procedimien-
to necesarios para anticiparse y prevenir los supuestos de violencia (fisica, psicolégica y/o sexual), previa consulta
con los representantes de los trabajadores [art. 42 | CC de las empresas distribuidoras de gas del Grupo Gas Na-
tural en Espafia (BOE 6 enero 2009); art. 40 Il CC de Gas Natural Informatica, SA (BOE 16 junio 2009); art. 40 Il CC
de Gas Natural Servicios, SA (BOE 22 de junio 2009); art. 40 Il CC de Gas Natural Soluciones, SA (BOE 22 de junio
2009); art. 40 Il CC de Gas Natural Comercializadora, SA (BOE 22 junio 2009)]. En otros, las partes firmantes reco-
miendan a sus representados la aplicacion integra del “Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar
de trabajo”, informando de que dicho Acuerdo reconoce que diversas formas de violencia, que pueden ser fisicas,
psicolégicas y/o sexuales, pueden afectar a puestos de trabajo. A estos efectos, entienden que la violencia ocurre
“cuando uno o mas trabajadores o jefes, deliberadamente, violan la dignidad del jefe o del trabajador, afectando a
su salud y/o creando un ambiente hostil en el trabajo” [art. 47 XVI CC nacional de empresas de ingenieria y ofici-
nas de estudios técnicos (BOE 13 octubre 2011); art. 46.2 XVII CC nacional de empresas de ingenieria y oficinas
de estudios técnicos (BOE 25 octubre 2013), continuando con lo establecido en su version anterior (BOE 29 mayo
2008)].

3.1.2. Convenios que recogen un protocolo de actuacion en casos de violencia en el lugar de trabajo

Son pocos los convenios en los que se acuerda un protocolo de actuacién en caso de violencia en el lugar de tra-
bajo. Cabe destacar por su claridad y precision el lll CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, SA (BOE 28
junio 2011), en el que expresamente (art. 28) se establece que “el respeto mutuo por la dignidad de los demas, a
todos los niveles dentro del lugar de trabajo, es una de las caracteristicas que deben potenciarse para el buen fun-
cionamiento de cualquier organizacién o empresa, por lo que las normas internacionales, comunitarias e internas
definen el deber de los empleadores de proteger a los trabajadores y trabajadoras contra el acoso y la violencia en
el lugar de trabajo, lo que constituye un objetivo prioritario para la empresa”. Se trata de acciones intolerables para
la compafia, con independencia de la forma en que se manifieste: violencia fisica, psiquica y/o sexual, tanto por
parte de companeros y compareras, como por superiores o incluso personas externas.
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Las partes firmantes del CC advierten que la violencia puede potencialmente afectar a cualquier puesto de trabajo y
a cualquier persona, aunque reconocen que hay ciertos grupos y sectores que pueden estar expuestos a un mayor
riesgo.

A partir de este convencimiento las partes acuerdan un protocolo de actuacién, con la finalidad de aumentar el co-
nocimiento y la comprension de la totalidad del personal de Correos y de sus representantes, de las situaciones de
acoso y violencia en el puesto de trabajo, y proporcionar un marco de actuacion, con procedimientos especificos,
para identificar, prevenir y tratar los problemas originados por dichas situaciones. Para la articulacién de este pro-
tocolo no solo se adoptara un procedimiento de vigilancia y sancionador sino también compromisos para promover
un cambio cultural que dirija al colectivo de personas que integran Correos hacia un modelo que repudie cualquier
forma de acoso o violencia.

El lll CC de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A., ha experimentado una notoria evolucién en este sen-
tido, pues en sus versiones anteriores no se hacia alusion alguna a la violencia en el lugar de trabajo [| CC de la
«Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, Sociedad Anénima» (BOE 13 febrero 2003); Il CC de la Sociedad Estatal
«Correos y Telégrafos, S.A.» (BOE 25 septiembre 2006), en el que solo se hace una alusidon genérica a la violencia
de género], no obstante, el Protocolo acordado por la Sociedad Estatal y las Organizaciones Sindicales firmantes
se centra en el acoso, en sus tres manifestaciones principales (acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso
laboral o moral), sin recoger medidas preventivas concretas respecto a la violencia fisica o verbal que se produzca
en el lugar de trabajo.

Otros convenios, como el | CC del Administrador de Infraestructuras Ferroviarias, han contemplado la posibilidad
de estudiar el establecimiento de un protocolo de actuacion en los supuestos de agresion a un trabajador de la
empresa, en el desarrollo de su actividad profesional, por parte de terceros [clausula 10? | CC del Administrador de
Infraestructuras Ferroviarias (BOE 17 junio 2008)]. Sin embargo, el establecimiento y desarrollo de dicho protocolo
fue ignorado por la negociacion colectiva en la nueva version del convenio, ya que el Il CC de Administrador de
Infraestructuras Ferroviarias nada establece en relacion a la violencia o agresion a los trabajadores en el lugar de
trabajo [Il CC de Administrador de Infraestructuras Ferroviarias (BOE 16 enero 2013), en los mismos términos su
anterior versién (BOE 17 junio 2008)].
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3.1.3. Convenios que regulan las ofensas verbales y fisicas como faltas graves 0 muy graves sancio-
nables

La mayoria de los convenios colectivos analizados que hacen alusién a la violencia o agresion fisica en el lugar de
trabajo lo hacen a través de medidas sancionadoras dirigidas a prevenir y castigar dichas conductas, y lo hacen
tipificandolas como falta grave o muy grave objeto de sancion, en virtud de lo establecido en el art. 58.1 LET [arts.
5y 6 CC para la actividad de futbol profesional (BOE 9 octubre 2014), en los mismos términos que sus versiones
anteriores (BOE 4 noviembre 2008); Arts. 4 y 5 lll CC del baloncesto profesional ACB (BOE 17 octubre 2014); Arts. 5
y 6 1l CC de balonmano profesional (BOE 27 diciembre 2010); art. 100 Il CC Estatal de reforma juvenil y proteccion
de menores (BOE 27 noviembre 2012), en el mismo sentido que su version anterior, art. 92 | CC Estatal de reforma
juvenil y proteccién de menores (BOE 17 mayo 2010); art. 53 XXII CC de Banca (BOE 5 mayo 2012); art. 38 Il CC
Estatal de empresas de reparto sin direccionar (BOE 11 mayo 2011); art. 92 CC Estatal para las industrias extracti-
vas, industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales (BOE
14 agosto 2012), en los mismos términos que su versién anterior (BOE 20 junio 2011); art. 124 CC de la Sociedad
Publica Eusko Trenbideak / Ferrocarriles Vascos SA para los afios 2013, 2014, 2015y 2016 (BO Pais Vasco 5 marzo
2015); art. 34.1 CC del Sector de Aceites y sus Derivados para las provincias de Castellon y Valencia (Diario Oficial
de la Comunitat Valenciana 4 julio 2013); art. 33 Colectivo de trabajo del sector “Comercio de Opticas” de Navarra,
(BO Navarra 10 junio 2009); art. 30 CC de Trabajo Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BO Region
de Murcia 22 febrero 2013); anexo, Seccion primera CC de la “Empresa Municipal de Transportes, Sociedad Ané-
nima” (BO Comunidad de Madrid 21 marzo 2015)].

Asi, en algunos convenios se considera falta grave “los malos tratos fisicos, verbales o la agresion de caracter leve
a cualesquiera personas, cometidas con ocasion del desempefio de la actividad profesional” [arts. 5y 6 CC para la
actividad de futbol profesional (BOE 9 octubre 2014); Anexo Il. Apartado 5.11 CC para la actividad de baloncesto
profesional de la Liga Femenina organizada por la Federacién Espafiola de Baloncesto (BOE 15 enero 2008)]; y
falta muy grave “la agresion fisica a los compafieros/as con independencia del cargo que se ocupe” [art. 26 CC de
trabajo del sector de talleres para disminuidos psiquicos de Catalufa para los afios 2003-2004 (DO. Generalitat de
Catalunya 9 noviembre 2005); art. 92 CC Estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias ce-
ramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales (BOE 14 agosto 2012); art. 34 CC del sector
de Aceites y sus derivados de Valencia (BO Valencia 30 diciembre 2006)].
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Hay convenios que concretan mucho mas tanto la actuacién tipificada como falta como los sujetos afectados por
la agresion. Es el caso del V CC de aeropuertos espafioles y navegacion aérea, en el que se considera falta grave
«la calumnia, injuria o agresion, de forma verbal o fisica, en los centros de trabajo, o en el gjercicio de la mision
asignada, a companieros, superiores, subordinados, instituciones, érganos u organizaciones relacionadas con el
ambito de aplicacién de este Convenio Colectivo” [art. 95 V CC de Aeropuertos Espanoles y Navegacion Aérea
(BOE 16 enero 2010)].

Igualmente, debe destacarse la extensién de la proteccion a sujetos no vinculados juridicamente con la actividad
productiva de la empresa, por ejemplo cuando se considera falta muy grave las agresiones fisica a los familiares que
convivan con los trabajadores de la empresa [art. 100 Il CC Estatal de reforma juvenil y proteccion de menores (BOE
27 noviembre 2012); art. 53 XXII CC de Banca (BOE 5 mayo 2012)]; o con caracter genérico, se hace mencion a las
agresiones que afecten a cualquier persona, cometidas con ocasion del ejercicio de la actividad profesional [arts.
5y 6 CC para la actividad de futbol profesional (BOE 9 octubre 2014), en los mismos términos que sus versiones
anteriores (BOE 4 noviembre 2008); arts. 4 y 5 lll CC del baloncesto profesional ACB (BOE 17 octubre 2014); arts. 5
y 6 lll CC de balonmano profesional (BOE 27 diciembre 2010); art. 75 VII CC para el Personal Laboral al servicio de
la Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha (DO Castilla-La Mancha 2 agosto 2013); art.
65 CC para el Personal de Administracion y Servicios Laboral de las Universidades Publicas Canarias (BO Canarias
18 noviembre 2013); art. 41 CC de trabajo para empresas y trabajadores/as de enfermos y accidentados en ambu-
lancia (transporte sanitario) (DO Generalitat de Catalunya 18 febrero 2014); anexo Il. Apartado 6.3 CC para la activi-
dad de baloncesto profesional de la Liga Femenina organizada por la Federacion Espafola de Baloncesto (BOE 15
enero 2008); art. 42.3 CC del sector Plural de Empresas de Hospitalizacion, Consulta y Asistencia de Palencia (BO
Palencia 6 abril 2004); art. 33 CC de Fissa Servicios Auxiliares, SL. (BOE 2 abril 2013)].

La sancién mas habitual frente a estas faltas va desde la amonestacion hasta el despido, pasando por la suspen-
sion de empleo y sueldo en periodos variables segun el convenio. Se trata de medidas de caracter preventivo, que
tratan de impedir o atenuar las conductas violentas en el lugar de trabajo.

Por las especiales caracteristicas y circunstancias en las que se desarrolla el trabajo, hay convenios en los que se

recoge un mandato a la direccién de las Empresas, que deberan proporcionar al personal la asistencia legal ne-
cesaria en caso de reclamacion judicial del trabajador/a a terceras personas, siempre que exista agresion fisica y
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en los casos de agresion verbal, si existen pruebas que permitan su defensa en juicio [art. 76 IV CC Estatal para
el sector de regulacion del estacionamiento limitado de vehiculos en la via publica, mediante control horario y
cumplimiento de las ordenanzas de aparcamientos (BOE 11 agosto 2008); art. 77 CC de la empresa del sector del
estacionamiento limitado de vehiculos en la via publica mediante control horario y cumplimiento de las Ordenanzas
de Aparcamientos en la Comunidad Auténoma de Andalucia (BOA 26 septiembre 2008); art. 72 CC del sector de
Empresas de Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Publica, mediante control horario y cumplimiento de
las ordenanzas de aparcamiento, suscrito por ASESGA, ANERE, CC OO y UGT (BO Comunidad de Madrid 23 mayo
2009); art. 44 CC de trabajo para la actividad de Estacionamiento Regulado en la Via Publica (ORA) de la Comuni-
dad Auténoma de la Rioja para los afios 2010 y 2011 (BO La Rioja 23 mayo 2011); V CC general de aparcamientos
y garajes (BOE 31 agosto 2009); art. 82 CC de trabajo de los hospitales de la XHUP y de los centros de atencién
primaria concertados para los afios 2005-2008 (DO Generalitat de Catalunya 4 octubre 2006)].

3.1.4. Convenios que introducen medidas reparadoras hacia las victimas de violencia fisica en el trabajo

En el analisis realizado con motivo de este trabajo se ha podido comprobar que las medidas reparadoras hacia las
victimas de violencia fisica en el trabajo han sido escasamente tratadas por la negociacion colectiva, encontrando-
se referencias respecto a la violencia ejercida sobre el trabajador por terceros en acto de servicio. En este sentido,
es de destacar la presencia en algunos convenios colectivos de medidas reparadoras respecto a la violencia ex-
terior. Este es el caso del sector bancario, donde la negociacién colectiva en lugar de incluir medidas preventivas
contempla medidas reparadoras del dano causado al establecer que “cuando la incapacidad de un empleado
de Banca le sobrevenga como consecuencia de violencias ejercidas sobre él hallandose en acto de servicio, la
Empresa le concedera una cantidad establecida con los aumentos correspondientes hasta el cumplimiento de la
edad ordinaria de jubilacién. En caso de fallecimiento del trabajador como consecuencia de las lesiones sufridas
hallandose en acto de servicio, la empresa concedera a los viudos y/o huérfanos una cantidad concreta” [art. 35
XXII CC de banca (BOE 5 mayo 2012)].
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3.2. Tratamiento convencional de la violencia fisica en sectores productivos de mayor riesgo

Aunque la violencia puede aparecer en cualquier lugar de trabajo y afectar a cualquier trabajador, con independen-
cia del tamafio de la empresa, campo de actividad o tipo de contrato o relacién laboral, lo cierto es que determi-
nados grupos o sectores pueden tener mayor riesgo. Segun los datos aportados por la Cuarta Encuesta Europea
sobre Condiciones de Trabajo, de todos los trabajadores europeos, los profesionales de la salud son los que mas
actos violentos han sufrido (24%), por delante de los trabajadores de la ensefianza (7%) y la policia (5%). En la
practica, no todos los lugares de trabajo ni todos los trabajadores se ven afectados, ni con la misma intensidad [asi
lo reconocen los interlocutores sociales firmantes del Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el
trabajo, de 26 de abril de 2007].

La LPRL si bien contempla la obligacién del empresario de garantizar de manera especifica la proteccién de los
trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos por sus propias caracteristicas personales o por su
estado bioldgico (art. 25), nada establece respecto a las medidas preventivas que deberian adoptarse en los sec-
tores o actividades productivas que por el entorno en el que se desarrollan o por las relaciones interpersonales que
implican suponen una mayor exposicion a determinados riesgos, como la violencia fisica.

Por lo tanto, resulta interesante analizar si la negociacién colectiva ha suplido esta carencia, introduciendo medidas
especificas de prevencién y proteccion ante situaciones de violencia o agresion fisica en el lugar de trabajo, en los
sectores considerados mas vulnerables a dicho riesgo.

Para ello, se seguira el informe “Violence at work”, publicado en 1998 por la OIT definiendo los lugares de trabajo
mas vulnerables, como los servicios sanitarios, el personal docente, empleados de servicios y quienes realizan
tareas de atencion al publico.

3.2.1. Sector sanitario

Es en la asistencia socio-sanitaria donde se concentra un mayor nimero de agresiones a los profesionales [segun
datos de la Organizacion Mundial de la Salud, el 25% de todos los incidentes de violencia en el trabajo se produ-
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cen en el sector sanitario; en Espafa, aproximadamente 60% del personal sanitario ha sido objeto alguna vez de
agresion fisica o verbal y el 45% de las agresiones ocurren en los servicios de urgencias (segun datos del Defensor
del Pueblo de Navarra: La violencia en el ambito de la administracion sanitaria, Informe especial al Parlamento de
Navarra, Institucién del Defensor del Pueblo de la Comunidad Foral del Navarra, 2008)], lo que ha motivado la in-
tervencion del legislador que recientemente ha dado respaldo legal al personal sanitario en el ejercicio de su activi-
dad. Concretamente se reforma el art. 550 del Codigo Penal, de forma que las agresiones al personal sanitario son
consideradas delito, lo que ha sido calificado como el logro mas importante en la lucha contra la violencia fisica en
este sector [LO 1/2015, de 30 de marzo, por el que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cddigo Penal (BOE 31 marzo 2015)).

La negociacién colectiva no se ha mantenido al margen de la importante incidencia de la violencia fisica en el sector
sanitario, sin embargo, no son muchos los convenios colectivos del sector sanitario que de forma amplia y precisa
abordan la violencia fisica en el lugar de trabajo, limitandose en su mayoria a sefialar las actuaciones a desarrollar.

Este es el caso del CC del sector de establecimientos sanitarios de hospitalizacién, asistencia sanitaria, consultas
y laboratorios de analisis clinicos, suscrito por la Asociacion de Centros y Empresas de Hospitalizacion Privada,
CCOO, SATSE y UGT (BO Comunidad de Madrid 8 noviembre 2010), en el que (art. 44) se establece que desde el
Comité Central de Seguridad y Salud se fomentara y trabajara para:

e  Elaborar procedimientos de actuacion ante agresiones a trabajadores/as de los centros.

e  Planes de actuacién en materia de seguridad activa y pasiva en los centros.

e Elaboracion de mapas de riesgos y planes de prevencion en los centros que permitan una actuacion
sistematica y organizada en los distintos niveles de intervencién (sanitaria, preventiva, social, judicial,
etc.).

e Asi como de cuantas medidas adicionales permitan a este conjunto de actuaciones e instrumentos
preventivos, participados e integrados, implantar e implementar actuaciones, proteccion, control y
vigilancia ante agresiones a los trabajadores de los centros.

En la misma linea, en el CC de trabajo de los hospitales de la XHUP y de los centros de atencion primaria concer-
tados para los afios 2005-2008 CC (DO Generalitat de Catalunya 4 octubre 2006), las partes han pactado (art. 82)
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la obligacién de la empresa de elaborar un protocolo de actuacién ante los episodios de violencia o de existencia
de riesgo, y de difundirlo a todos los profesionales.

Este protocolo tiene que contemplar los canales de comunicacion de los episodios violentos y el sistema de registro
de las incidencias. Se le encomienda al Comités de Seguridad y Salud laboral la labor de identificar los riesgos o
las amenazas potenciales de los puestos de trabajo, y de los/as pacientes/usuarios, de evaluarlos y de proponer a
la gerencia la cartera de medidas para reducir los riesgos de agresién.

En el marco del Acuerdo para el personal der servicio riojano de salud, la Administracion, previa negociaciéon con
el Comité de Seguridad y Salud, elabora y aprueba el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales y los programas
anuales con la finalidad de conseguir una proteccion eficaz de los empleados publicos. En este Plan se incluiran
medidas de un programa especifico de prevencion y atencion al profesional victima de agresién en el desempefio
de sus funciones [art. 51 Acuerdo para el personal del Servicio Riojano de Salud (BO La Rioja 10 agosto 2006)].

Cabe destacar la publicacién del Pacto entre la Consejeria de Sanidad y las Organizaciones Sindicales CEMSATSE,
UGT, SAE-USCAL, y CSI-CSIF sobre las actuaciones a desarrollar para elaborar el Plan Integral frente a las agre-
siones al Personal de la Gerencia Regional de Salud de Castilla y Leén (BO Castilla y Ledn 18 junio 2008; rect. BO
Castilla y Ledn 23 junio 2008), cuya finalidad es la de establecer las lineas de actuacion frente al riesgo de agresion
y frente a las agresiones y situaciones conflictivas generadas por usuarios, familiares o acompafantes a los tra-
bajadores en cualquier entorno en el que se desarrolle su actividad profesional. Este objetivo general se concreta
en: evaluar el riesgo de agresion, analizar y estudiar las situaciones y lugares con mayor incidencia y potencialidad
de agresion; poner en marcha medidas preventivas y de proteccion a los trabajadores con los medios materiales y
humanos disponibles (implantacion de medidas de seguridad pasiva (alarmas, videocamaras) y/o activas (proce-
dimientos eficaces de comunicacion y coordinacién con las fuerzas y cuerpos de seguridad del Estado), acciones
de formacién, campafas de concienciacion y sensibilizacidon, medidas organizativas (mejorar el entorno de acogida
de pacientes y usuarios, tiempo de espera de los pacientes, sistema de informacién, etc.); desarrollar procedimien-
tos de prevencién del riesgo de agresién y trasmitir pautas de actuacidn concretas en el supuesto de incidentes;
garantizar al personal agredido asistencia sanitaria, asesoramiento y defensa juridica y, en su caso, apoyo psicolo-
gico; investigar la agresion por los servicios de prevencion de riesgos laborales; generar seguridad y confianza en
los profesionales [Resolucion de 2 de junio de 2008, de la Direccion General de Trabajo y Prevencion de Riesgos
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Laborales, por la que se dispone la inscripcidn en el registro central de convenios colectivos de trabajo, el depé-
sito y la publicacién del pacto entre la Consejeria de Sanidad y las organizaciones sindicales CEMSATSE, UGT,
SAE-USCAL, y CSI-CSIF sobre las actuaciones a desarrollar para elaborar el plan integral frente a las agresiones al
personal de la Gerencia Regional de Salud de Castillay Leon (BOCyL 18 de junio de 2008)].

Ya se estd implantando el Plan de prevencion de las Agresiones a los Trabajadores del Servicio Canario de la Salud,
cuya finalidad es prevenir, proteger y combatir la violencia hacia los trabajadores, bienes y usuarios del Servicio
Canario de la Salud, controlando con rapidez cualquier situacion de violencia, peligro o0 emergencia y minimizando
Sus consecuencias, para garantizar la continuidad de la actividad del centro y fomentar una cultura de seguridad
y prevencion. A tal fin, se aplican un conjunto de medidas y actuaciones: medidas de prevencion y control de las
condiciones que puedan propiciar situaciones conflictivas (informacion dirigida a la poblacién, formacion a los tra-
bajadores en habilidades comunicativas, deteccion de problemas que afecten al personal sanitario, actuar sobre
los tiempos de espera, etc.); medidas de seguridad para la prevencion de las agresiones (dispositivos de alarma,
videocamaras, mamparas de cristal blindado, etc.); actuacion del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales
(evaluacion de riesgos de cada puesto de trabajo, adaptacion del puesto, informacién continua, analisis de inciden-
tes, etc.); recomendaciones para el manejo del paciente conflictivo y/o irritado (mantener el equilibrio emocional,
no responder a provocaciones, empatizar con los sentimientos del usuario, etc.). También recoge un procedimiento
de actuacién ante incidentes, al que se deben acoger todos los trabajadores. A la victima se le ofrece asistencia
sanitaria, psicolégica y asesoramiento juridico.

3.2.2. Sector de la enseianza

La violencia en los centros educativos esta en directa relacion con el aumento generalizado de la violencia en la so-
ciedad. Los docentes estan expuestos, en el desarrollo de su actividad, a distintos tipos de violencia, ejercidos por
parte de companeros, alumnos y por sus familiares, lo que repercute negativamente en la salud tanto fisica como
psiquica del trabajador y afecta gravemente la eficiencia del sistema. Por este motivo, es fundamental adoptar me-
didas de prevencién de la violencia, adaptadas a las caracteristicas especificas del sector docente.

Dicha adaptacion deberiamos encontrarla en los convenios colectivos del sector de la ensefianza, sin embargo, tras
realizarse un analisis del tratamiento convencional de la violencia fisica en este sector, se comprueba que en los
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mismos no se hace referencia alguna a las conductas violentas sufridas por el personal docente ni a las medidas
preventivas a adoptar para evitarlas y/o en su caso, reducir sus efectos.

Tan solo algunos convenios hacen referencia a la violencia fisica en el lugar de trabajo a través de medidas sancio-
nadoras que tienen por objeto prevenir y castigar dichas conductas. Asi, hay convenios del sector de la ensefianza
que tipifican como falta muy grave las agresiones fisicas a las personas que trabajan en los centros o a los familiares
que convivan con ellos [art. 65.3 CC para el Personal de Administracién y Servicios Laboral de las Universidades
Publicas Canarias (BO Canarias 18 noviembre 2013)], sancionables con suspensién de empleo y sueldo, traslado
forzoso, despido o inhabilitacién [art. 66 CC para el Personal de Administracién y Servicios Laboral de las Univer-
sidades Publicas Canarias (BO Canarias 18 noviembre 2013)].

Al margen del tratamiento convencional, se recuerda que dada la incidencia de las agresiones fisicas en este sector,
la LO 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de la calidad educativa [BOE 10 diciembre 2013], amplia a todos los
directores y profesores de Espafia una consideracion legal de autoridad publica, lo que significa un respaldo legal
en el ejercicio de su actividad en relacién a las agresiones que vienen sufriendo.

3.2.3. Sector servicios: transporte, finanzas y comercio

Segun la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT), las profesiones relacionadas con el sector servicios, son las
que presentan un mayor riesgo a sufrir actos de violencia en el lugar de trabajo debido al estrecho contacto que se
establece con los usuarios [OIT/ OMS/ CIE/ ISP: Directrices Marco para afrontar la violencia laboral en el sector de
la salud, Ginebra, 2002] y a la mayor incidencia de los robos (hosteleria, comercio, finanzas, etc.). Ademas, como
se sabe, la economia espafola es hoy una economia de servicios, de ahi la importancia de estudiar el tratamiento
convencional de la violencia fisica en este sector.

A pesar de estos factores, una vez mas se llega a la sorprendente conclusiéon de que la negociacién colectiva no
regula la prevencion de la violencia fisica en estos sectores donde la exposicion de los trabajadores a la violencia
externa no sélo es mas notoria sino que esta experimentando un destacado incremento en los ultimos afios a con-
secuencia de la situacion econémico-financiera actual.
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Una vez mas, tan solo se sancionan las conductas violentas hacia el personal de la empresa o hacia familiares que
convivan con ellos [art. 32 CC de Trabajo para charcuteros, carniceros, despojos comestibles y detallistas de vola-
teria, huevos, caza y preparados de estos articulos (BO Regién de Murcia 15 diciembre 2009); art. 33 CC de Comer-
cio de Tejidos en general, Merceria, Paqueteria y Quincalla de la provincia de Cadiz (BO Cadiz 18 julio 2013)], como
finalidad represora, sin introducirse medidas para prevenir dichas conductas y las que procedan del exterior.

De forma excepcional, cabe destacar algunos convenios que prevén la regulacion de la actuacién que se inicie
como consecuencia de atracos contra empleados de oficina a través del Comité de Seguridad y Salud Laboral y
ponen a disposicion de toda la plantilla un Protocolo de Actuacién para la Resolucion de Conflictos [art. 41 CC de
la Caja de Ahorros de Gipuzkoa y San Sebastian-Kutxa (BOE 4 enero 2012)].

Desde el comienzo de la crisis econémica, las oficinas de la Administracion General del Estado de atencion pre-
sencial al publico (fundamentalmente las oficinas de empleo, las dependencias de la Seguridad Social y la Inspec-
cién de Trabajo) vienen registrando altos casos de violencia fisica sobre los empleados publicos [segun datos de
Funcion Puablica y del Ministerio de Empleo, en 2014 se comunicaron un total de 357 casos en 12 ministerios u
organismos, de los cuales un 11 por ciento corresponden a violencia fisica. En el primer trimestre de 2015, el re-
gistro de casos se ha disparado, contabilizandose un total de 121 comunicaciones de incidentes, cifra que triplica
el mismo periodo del afio anterior]. Un dato positivo, frente a la omisién absoluta de referencia convencional, es la
aprobacion del Protocolo de Prevencidn de Agresiones que se esta negociando para el conjunto de las adminis-
traciones publicas, en el que la violencia es contemplada como un objeto de la accién preventiva. Y es que resulta
conveniente contar con un acuerdo de minimos negociado a nivel estatal y se espera que los convenios colectivos
sectoriales incluyan entre sus clausulas la adhesion a dicho Acuerdo, de forma que ademas de procurar la aplica-
cién del Acuerdo Estatal, se contemplen las especificidades del sector productivo [asi se advertia en la NTP 892:
Procedimiento de solucién auténoma de los conflictos de violencia laboral (ll), Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, 2011].
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4. VALORACION CRITICA Y PROPUESTAS DE MEJORA

La Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales, se aprobd hace ya veinte afios y ain nos encontramos con
unos niveles de siniestralidad inaceptables a nivel nacional. Aunque durante estos veinte anos se ha avanzado en
el desarrollo de la normativa referente a la prevencion, algunos riesgos no han sido tratados de forma especifica
pese a su importancia demostrada, como es el caso de la violencia fisica en el lugar de trabajo. Del mismo modo,
se observa como la implantacion de la prevencion no ha ido aplicandose, limitandose las empresas a cumplir con
la documentacion exigida por la normativa con el objetivo principal de evitar sanciones, sin incluir la gestién de la
prevencién dentro del sistema productivo.

Por su parte, como se ha podido comprobar, la Negociacion Colectiva, a la que se le atribuye un papel fundamental
en materia de prevencion, por su dinamismo y cercania a la realidad, olvida tratar la violencia fisica en el lugar de
trabajo, incluso en sectores y empresas en los que por su entorno y actividad productiva estan fuertemente expues-
tos a agresiones y violencia fisica derivada del trabajo que realizan.

Tan solo se encuentra alguna referencia genérica a la violencia fisica a través de la adhesion expresa de algunos
convenios al Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Lugar de Trabajo; compromisos de adoptar
los cambios organizativos necesarios para prevenir € impedir todo tipo de violencia; o acuerdos de protocolos de
actuacion en caso de violencia en el lugar de trabajo. La gran mayoria de los convenios colectivos analizados que
hacen alusién a la violencia o agresion fisica en el lugar de trabajo lo hacen a través de medidas sancionadoras
dirigidas a prevenir y castigar dichas conductas, y lo hacen tipificandolas como falta grave o muy grave objeto de
sancion.

Aunque muy poco a poco se van introduciendo algunas referencias, lo cierto es que mayoritariamente aun no se
ha materializado que el riesgo a la violencia fisica en el lugar de trabajo esté presente en los convenios colectivos,
siendo el tratamiento convencional de la violencia fisica claramente insuficiente. No contamos con un modelo de
regulacién garantista ni evolucionado en esta materia, por lo que se entiende que las referencias genéricas que se
han venido haciendo en los ultimos veinte afios, desde la aprobacién de la LPRL, no pueden servir de referencia
para futuras unidades de negociacién en las que realmente se quiera regular e implantar un modelo de prevencion
de la violencia fisica en el lugar de trabajo.
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La relevancia de estos riesgos avala la necesidad de una mayor implicacion en la prevencion de la violencia fisica
de la negociacion colectiva. Es fundamental la inclusién en la negociacién colectiva de clausulas de prevencion
de la violencia fisica en el trabajo, en las que se evalle el riesgo, se planifique la accién preventiva, proporcione
informacion y formacion a los trabajadores, se introduzcan cédigos de conducta y buenas practicas y se disefie
un protocolo de actuacioén a seguir por los trabajadores afectados por este riesgo, y todo ello, teniendo en cuenta
las propias especificidades de los puestos de trabajo, de la empresa o del sector, consiguiendo asi que el trabajo
desarrollado sea mas seguro.

La actuacion de la negociacion colectiva frente al riesgo de violencia fisica en el lugar de trabajo precisa un cambio
sustancial: en primer lugar es necesaria una mayor intervencion de la negociacién colectiva en esta materia ante
los elevados indices de violencia registrados; dicha intervencion debe ser proactiva e integral en lugar de limitarse a
practicas puntuales y reactivas, que es lo que ha venido predominando (remisién al Acuerdo Marco Europeo sobre
acoso Yy violencia en el trabajo, tipificacion de la agresion como falta grave o muy grave, etc.); y en tercer lugar, es
necesario considerar la violencia fisica de forma amplia e integrarla en la actuacion preventiva de las organizacio-
nes. Los protocolos de actuacién pueden ser una herramienta Util, pero deben integrase dentro del plan preventivo
de la empresa y tener una finalidad esencialmente preventiva que mejore las condiciones de trabajo [NTP 891: Pro-
cedimiento de solucion auténoma de los conflictos de violencia laboral (I), Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo, 2011].

A tal fin, las politicas preventivas que se adopten por la negociacién colectiva deberian incluir (UGT, 2008: 164-
165):

e El compromiso e implicacion tanto del empresario como de todos los trabajadores de actuar frente a
la violencia fisica en el lugar de trabajo.

e Lapromocién de una politica de tolerancia cero a la violencia fisica en el lugar de trabajo, lo que exige
el establecimiento de codigos de conducta y buenas practicas que eviten situaciones de violencia y
favorezcan un ambiente de trabajo respetuoso con todas las personas (trabajadores, usuarios, clien-
tes, etc.) y la intervencién de todos los agentes implicados para que los programas preventivos sean
realmente efectivos [NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo, Ministerio de Trabajo y Asuntos Socia-
les, Instituto de Seguridad e Higiene en el trabajo, 1998]. Ello permitira sensibilizar a los trabajadores
de la importancia del problema de la violencia como riesgo laboral.
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e Lainclusion en el plan de prevencion de la realizacion de evaluaciones de la violencia fisica tanto inte-
rior como exterior (art. 16.2 LPRL)

e Laincorporacion en los planes de formacién de acciones de formacién e informacién dirigidas a todos
los trabajadores de la empresa pero muy especialmente a las personas que, por el puesto que ocupan,
estan mas expuesta a la violencia fisica, con el objeto de que conozcan las medidas de prevencion de
estos riesgos y los métodos de gestion y resoluciéon de conflictos. Asi, se les estara proporcionando
a través del convenio colectivo, una herramienta de trabajo para identificar, prevenir y actuar ante los
casos de violencia.

e  Protocolos de actuacioén para prevenir la violencia fisica en el trabajo y para aquellos casos en los que
la violencia fisica se materialice, detallando el modo de proceder (mantenimiento de la calma, distan-
cia de seguridad, interrupcion de la actividad, notificacion de la incidencia, registro de incidentes de
violencia en el trabajo, etc.) y el érgano al que debe dirigirse (superior jerarquico, servicio de seguridad,
personal sanitario, delegados de prevencion o cuerpos y fuerzas de seguridad).

e | adeterminacion del 6rgano encargado de conocer, gestionar e implantar las medidas de prevencion
y proteccién ante riesgo de violencia fisica en el lugar de trabajo. Este 6rgano deberia ser el Comité de
Seguridad y Salud puesto que es el érgano paritario especifico para la negociacién de las cuestiones
relacionadas con la prevencién de riesgos (UGT, 2008: 165).

e  Un sistema de supervisién de la eficacia de las medidas preventivas adoptadas a fin de corregir errores
y adaptar las medidas a las necesidades concretas de cada momento y/o la creacién de comisiones
de seguimiento y control del tratamiento de estos riesgos.

e Sistemas de apoyo a las personas que resulten afectadas por agresiones fisicas o actos violentos y
programas de asistencia sanitaria, psicolégica, juridica y legal a la victima, asi como ayuda para su
reintegracion si es precisa.

Con la inclusién convencional de estas politicas preventivas se evitaria actuar en la fase sancionadora de los in-
cumplimientos y reparadora de los dafios causados —que es la actuacién predominante en los convenios colectivos
analizados- centrando la atencién en la fase preventiva de los riesgos que permite evitar la materializacién de los
riesgos y la aparicién de dafios en la salud de los trabajadores.

Las politicas preventivas aqui expuestas para hacer frente a la violencia fisica en el lugar de trabajo, pueden servir
de guia para unidades de negociacion futuras en las que se contemple la violencia fisica como un riesgo psicoso-
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cial, frente al que hay que adoptar medidas de prevencion y proteccion con la finalidad de crear un ambiente laboral
mas seguro. No obstante, debe advertirse que no todas las medidas expuestas son utiles siempre ni en todos los
ambitos, por lo que sera necesario adaptar las medidas a las especificidades requeridas por cada sector o puesto
de trabajo.

En conclusién, la negociacién colectiva debe ayudar a conseguir una cultura preventiva en todas las empresas.
Ante la violencia fisica en el trabajo se debe actuar de forma inmediata y coordinada desde la prevencion de riesgos
laborales.

Nos encontramos ante un importante riesgo para la salud y la seguridad de los trabajadores, que adquiere espe-
cial importancia en los ultimos afios ante el aumento de comportamientos violentos que se producen en el lugar
de trabajo motivados por la crisis financiera, la inseguridad laboral, ambiente negativo de trabajo, etc. Se trata de
un riesgo derivado de las relaciones interpersonales con otras personas en el lugar de trabajo: entre trabajador y
empresario, entre los propios trabajadores, al trato de personas externas a la organizacién empresarial (clientes,
usuarios, proveedores, etc.), un riesgo considerado clasico y por ello descuidado en su tratamiento y regulacion.

Se confia en que en adelante, dada la relevancia de los dafios derivados de la violencia fisica en el lugar de trabajo,
no solo en el trabajador afectado sino también en la propia organizaciéon empresarial, y el interés que tiene tanto
para los operadores juridicos como para los interlocutores sociales, el tratamiento convencional de esta figura sea
mucho mas desarrollado, y se pueda visualizar la evolucion que todavia no se ha producido, todo ello en aras de
que las empresas sean verdaderamente saludables.

Igualmente, se espera que este estudio y andlisis convencional sirva para que en las mesas de negociacién futuras
se adopten medidas preventivas especificas contra la violencia fisica en el lugar de trabajo, alejandose de los pro-
nunciamientos genéricos recogidos en los convenios colectivos durante los primeros veinte afios de vigencia de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y evolucionando en el tratamiento de este riesgos psicosocial, tradicional
en su existencia pero novedoso en su tratamiento preventivo.

226 UGT



Riesgos Psicosociales
y poder disciplinario del Empresario

10




228 UGT



1. PODER DISCIPLINARIO Y PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES
(PERSPECTIVA GENERAL)

En el marco juridico de la prevencion de riesgos laborales el empresario es el principal obligado por las medidas
de prevencidn de riesgos laborales, incluidos los riesgos psicosociales, siendo los trabajadores los beneficiarios de
todo ese conjunto de obligaciones. No obstante, sobre los trabajadores también recaen toda una serie de deberes
y responsabilidades en la materia. Aunque estas obligaciones no tengan un alcance tan amplio como las del em-
presario, son igualmente imprescindibles para la consecucién de los objetivos perseguidos por el grupo normativo
preventivo. Por tanto, la prevalente consideracién del trabajador como beneficiario de las medidas de seguridad y
salud laboral no obsta para que al mismo le sea exigible una actitud positiva y un “papel activo” en la materia, que
se canaliza juridicamente a través de un conjunto de derechos y obligaciones previstas por el marco normativo (y
sus correlativas responsabilidades).

El derecho-deber genérico de seguridad del trabajador también se traduce con la imposicién a éste de un conjunto
de obligaciones. Dentro del conjunto normativo-contractual de la relacién laboral se encuentra el deber de obser-
var las medidas de seguridad e higiene que se adopten [art. 5 b) LET, reiterado en el art. 19.2 LET como deber de
observar en su trabajo las medidas legales y reglamentarias de seguridad e higiene]. Por su parte, el art. 29.1 LPRL
establece el deber de velar “por la propia seguridad y salud en el trabajo y por la de aquellas otras personas a las
que pueda afectar su actividad profesional, a causa de sus actos y omisiones en el trabajo”.

El convenio colectivo, como instrumento normativo del conjunto de derechos y deberes de las relaciones laborales,
y como ya se ha estudiado en relacién a los riesgos psicosociales mas tipicos, constituye un instrumento juridico
adecuado para establecer medidas de seguridad concretas y especificas adaptadas a los riesgos especificos de
un centro o proceso productivo, y facilita la adecuacion de las medidas preventivas al progreso tecnoldgico y or-
ganizativo en la materia, debiendo entenderse que la obligacién del trabajador también se extienden a este tipo
de obligaciones emanadas de instrumentos normativos no contemplados por la literalidad del art. 19.2 LET. Las
reglas convencionales o instrucciones empresariales derivadas habra que entenderlas también incluidas dentro del
conjunto de deberes del trabajador relacionados con la materia preventiva, pues otra interpretacién podria frustrar
la finalidad axial de que la actividad “preventiva” sea “eficaz”.
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El incumplimiento por los trabajadores por cuenta ajena, tanto de la empresa privada como del personal laboral
al servicio de las Administraciones Publicas, de sus obligaciones en materia de prevencién de riesgos, tendra la
consideracion de incumplimiento laboral a los efectos previstos en el art. 58.1 LET o de falta, en su caso, conforme
a lo establecido en la normativa sobre régimen disciplinario de los funcionarios publicos o del personal estatutario
al servicio de las Administraciones Publicas (art. 29.3 LPRL). En este precepto se reconoce al empresario el poder
disciplinario sobre el trabajador como manifestacion de su poder de direccién. Incluso se ha considerado que la
utilizacién de la potestad disciplinaria es un medio (en ocasiones el Unico) para garantizar la tutela de los trabaja-
dores, de modo que dicha potestad pierde parte de su discrecionalidad y se aproxima a un “deber” empresarial,
consecuencia de la modalizacion operada en sus facultades de vigilancia y control en materia preventiva.

2. PAPEL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN MATERIA DISCIPLINARIA
2.1. Marco general

La facultad disciplinaria del empresario forma parte de sus poderes generales de organizacion y direccion del tra-
bajo. Tiene por objeto singular la represién directa de las faltas cometidas por el trabajador. Tal como establece
el art. 58 LET, los incumplimientos de los trabajadores se sancionaran “de acuerdo con la graduacién de faltas y
sanciones que se establezcan en las disposiciones legales o en el convenio colectivo aplicable”.

Entre las disposiciones legales a que se hace referencia en este precepto legal se encuentran, muy significativa-
mente: el art. 54 LET (que regula la sancién consistente en el despido disciplinario); y el art. 45 LET (que establece,
como una de las causas de suspension del contrato de trabajo, la suspension de empleo y sueldo por razones
disciplinarias). Pero éstas no son las Unicas sanciones posibles, ni, en particular por lo que se refiere a la suspen-
sion de empleo y sueldo, la regulacién legal es suficiente para saber cuales son los concretos incumplimientos que
seran merecedores de esta sancion. Por consiguiente, sera la negociacion colectiva la llamada a desarrollar las
previsiones de estos preceptos estatutarios, concretando el régimen de faltas y sanciones aplicable en cada unidad
de negociacion.
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La direccion de la empresa podra graduar las faltas e imponer las sanciones de acuerdo con lo establecido por las
disposiciones legales o por el convenio colectivo que sea de aplicacién en la misma. A pesar de encontrarnos en
un ambito sancionador “privado”, rigen los principios propios del derecho sancionador, entre los que tiene especial
relevancia el principio de tipicidad, conforme al cual ningun trabajador puede ser sancionado salvo en virtud de una
falta previamente establecida o tipificada y una sancién también predeterminada.

Al no prever la LPRL un catalogo de infracciones de los trabajadores, con una clasificacion gradual segun su
gravedad (principio gradualista), ni con el correspondiente régimen de sanciones aparejadas, seran los convenios
colectivos los que deban establecer el régimen disciplinario en materia preventiva. Por su parte, la LET solamente
tipifica la sanciéon mas grave, el despido disciplinario para incumplimientos graves y culpables del trabajador (art.
54 LET), pero las sanciones menos graves no estan legalmente contempladas, de manera que sera la negociacion
colectiva la primordial e inmediata fuente reguladora de la materia

Dada su mayor adaptabilidad a las caracteristicas de los diferentes sectores de actividad y a los diferentes procesos
productivos de las empresas y los riesgos existentes, la negociacién colectiva es un instrumento muy adecuado
para la tipificacion de tales infracciones por parte de los trabajadores. Pero lo cierto es que queda todavia mucho
camino por recorrer a la negociacion colectiva, pues no todos los convenios colectivos atienden a esta vertiente
“material” del régimen disciplinario y, algunos de los que lo hacen, se manifiestan mediante tipificaciones genéricas
en exceso. De acuerdo con las remisiones legales, la graduacion de faltas y sanciones debe encontrarse regulada
en los convenios colectivos, de manera que para determinar qué concretos incumplimientos pueden sancionarse
en cada empresa habra que acudir al convenio colectivo aplicable a la misma.

Una carencia importante sigue siendo la falta de incorporacion generalizada en el régimen disciplinario de tipos
infractores relacionados con el incumplimiento de obligaciones de los trabajadores derivada del marco normativo
de la prevencion de riesgos laborales.

Los convenios colectivos, en general y sobre la cuestion de las obligaciones de los trabajadores, siguen adolecien-
do de un excesivo apego a la literalidad de las reglas legales. Muchos de ellos, en buena medida, se limitan a trans-
cribir -de manera innecesaria- lo ya prevenido en los mandatos de la LPRL, con lo que ello supone de inutilidad del
esfuerzo. Asi pues, el modelo regulativo en ocasiones bastante mimético o reiterativo de las reglas legales que ya
se imponen por mandato legal (v. gr. se transcriben las obligaciones genéricas previstas en la LPRL), mientras que
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se muestra poco incisivo en los aspectos especificos y medidas concretas preventivas propias de cada sector de
actividad o empresa. Son ademas escasas las previsiones que van mas alla del marco normativo, para establecer
obligaciones preventivas que respondan al dinamismo propio de la materia. Mas aun, no todos incorporan en el
catalogo de faltas laborales los incumplimientos concretos relativos a las obligaciones preventivas (y mucho menos
las relativas a los riesgos psicosociales).

No obstante, la negociacién colectiva va mejorando en esta materia y resulta cada vez mas habitual que los con-
venios colectivos incluyan algunas prescripciones preventivas relacionadas con la prevencién de riesgos laborales.
Tradicionalmente, dichas previsiones se habian conectado con el uso de equipos de trabajo y medios de proteccién
en el apartado dedicado al régimen disciplinario. Se trata de una regulacion que se inspira prevalentemente en las
obligaciones contempladas en los arts. 29.2 LPRL y 10 del RD 773/1997 (Mendoza Navas, 2013: 12), asi como en la
garantia de los derechos de propiedad empresarial, entre otros intereses protegidos. Pero lo cierto es que cada vez
aparecen tipos infractores convencionales que desarrollan la materia en una perspectiva mas amplia, abarcando
aspectos relativos a la gestién preventiva y el funcionamiento de la empresa o a la materia relativa a la prevencion
de riesgos psicosociales.

2.2. El tratamiento de los riesgos psicosociales desde una perspectiva sancionadora: una accion nego-
cial recurrente y necesitada de una profunda revision

2.2.1. La necesaria tipificacion de conductas relacionadas con los riesgos psicosociales (perspectiva
general)

Interesa destacar que son muchos los sectores y empresas en los que no se ha modernizado el régimen discipli-
nario en relacién a las faltas laborales del trabajador, especificamente las relacionadas con los incumplimientos
derivados de sus obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales, y mucho menos en relacién a los
riesgos psicosociales. Hasta ahora, en el régimen convencional disciplinario muchos convenios solamente aluden a
la generacién de situaciones de riesgo o accidentes debidos a negligencia o imprudencia del trabajador. Resultaria
adecuada -y necesaria también en la materia psicosocial- la tipificacion de faltas “de riesgo” que no exigen un re-
sultado lesivo concreto, y que meramente se consuman con el comportamiento preventivo inadecuado que genera
este tipo de riesgo y que puede ademas calificarse en atencién a la gravedad del riesgo innecesario generado.
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En primer lugar, determinadas conductas desviadas —relativas a los riesgos psicosociales- son de incorporacion
urgente e inaplazable en los cédigos infractores (v. gr. acoso sexual y por razén de sexo, acoso discriminatorio,
acoso moral). Es cierto que en muchas unidades de negociacion ya se han hecho esfuerzos importantes en este
sentido. Para atajar muchos de estos comportamientos, dada la falta de tipificacion en la mayoria de los convenios
colectivos, habran de utilizarse tipos mas genéricos como los “malos tratamientos de palabra u obra”, “falta grave
de respeto y consideracién” o “abuso de autoridad en cualquiera de sus casos” [cfr. art. 70.3 m) y o) CC Sevillana
de Electricidad, S.A. (BOE 2 octubre1998)].

Existen tipos infractores muy graves aplicables que se refieren a la “comision de actos que atenten contra el dere-
cho a la intimidad o la dignidad del trabajador, asi como las conductas de acoso sexual” [art. 95.4 i) CC del Grupo
de empresas Aena (BOE 20 diciembre 2011); art. 61.15 CC de Elaboradores de Productos Cocinados para su Venta
a Domicilio (BOE 23 septiembre 2013), tipifica como muy grave la conducta acreditada que produzca el hostiga-
miento sexual hacia cualquier trabajador o trabajadora de las empresas; y ademas, en “el caso de que se probara
que se ejerciera cualquier represalia contra la persona denunciante del acoso sexual, se considerara un agravante
para la determinacién de la sancién a imponer o, en su caso, a la imposicién de una nueva sancién en consonancia
con dicha conducta”].

Existen también tipos genéricos relativos a la intimidad o la dignidad que podrian tener también aplicacién. Por
ejemplo, en algunos casos se considera falta laboral a todo “comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que
atente el respeto de la intimidad y dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter
sexual; y si “tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de su posicion jerarquica, supondra una
circunstancia agravante” [Art. 95.4 i) CC del Grupo de empresas Aena (BOE 20 diciembre 2011); art. 61.15 CC
de Elaboradores de Productos Cocinados para su Venta a Domicilio (BOE 23 septiembre 2013), tipifica como muy
grave la conducta acreditada que produzca el hostigamiento sexual hacia cualquier trabajador o trabajadora de las
empresas; y ademas, en “el caso de que se probara que se ejerciera cualquier represalia contra la persona denun-
ciante del acoso sexual, se considerara un agravante para la determinacioén de la sancién a imponer o, en su caso,
a la imposicién de una nueva sancién en consonancia con dicha conducta”].

Incluso se ofrecen nociones para que delimitan este tipo de conductas se entiende por acoso sexual “aquellas

conductas verbales o fisicas de naturaleza sexual no deseadas y ofensivas para la victima”. En este tipo de con-
ductas, la experiencia convencional incluye la ejercida por superiores jerarquicos y comparneros, considerandose
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“condicion agravante cuando se realiza desde posiciones de mando o sobre personas con contrato temporal, sea
de la modalidad que fuere” [art. 95.4 A) CC del Grupo de empresas Aena (BOE 20 diciembre 2011)].

Por lo que respecta al acoso moral, incluso se llega a incorporar una definiciéon de la conducta infractora en los
propios convenios colectivos, como infraccion muy grave, entendida como “entendiendo por tal toda conducta
abusiva o de violencia psicolégica que se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el am-
bito laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, 6érdenes o palabras que tengan como
finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona empleada con objeto de conseguir un auto-abandono
del trabajo produciendo un dafio progresivo y continuo en su dignidad o integridad psiquica” [art. 37.18 CC Grupo
Cepsa (BOE 7 febrero 2014) considerando ademas, como circunstancia agravante, “el hecho de que la persona que
ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la empresa sobre la persona acosa-
da”]; o como “...aquella situacién en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicologica
extrema de forma sistematica, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el lugar de trabajo” [v. gr. art.
62.12 CC de Empresas de Publicidad (BOE 15 febrero 2010)].

Se debe subrayar, complementariamente, que la mayor parte de los convenios citados recogen esas definiciones
al establecer el régimen disciplinario, calificando como falta muy grave cualquier comportamiento o actitud que
pueda ser considerada como acoso moral o mobbing en los términos que se define [art. 44.c.11 Ill CC para la acui-
cultura marina nacional (BOE 1 julio 2013); art. 25.c.12 || CC de buceo profesional y medios hiperbaricos (BOE 13
febrero 2012)], a la vez que se considera una “circunstancia agravante” de la conducta el hecho de que la persona
que ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la empresa sobre la persona
acosada [art. 16 n) Acuerdo estatal del sector del metal (BOE 20 marzo 2009 y BOE 10 mayo 2013); art. 61.18 XVII
CC general de la industria quimica (BOE 9 abril 2013); art. 30 V CC de cadenas de tiendas de conveniencia (BOE
12 noviembre 2013); art. 50.10 CC para subsectores de comercio sin convenio propio de Catalufia (DOGC 18 julio
2013)].

Para evitar abusos, también podria tipificarse, como falta muy grave, las denuncias falsas de acoso, una vez con-

cluido el pertinente protocolo [art. 33.C.16 CC Mercadona, SA, Forns Valencians Forva, SAU, Mena Supermerca-
dos, SL y Saskibe, SL (BOE 30 enero 2014)].
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También se vienen incorporando en los cédigos de faltas las conductas de acoso discriminatorio, entendido como
el “acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religidon o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
al empresario o a las personas que trabajan en la empresa” [art. 37.19 CC Grupo Cepsa (BOE 7 febrero 2014)].

2.2.2. Tipificacion y graduacion de conductas en la practica negocial

En conexion con el principio de porporcionalidad, en la practica convencional, las infracciones que pueden vincu-
larse con los factores de riesgo psicosocial se tipifican en leves, graves y muy graves. Vamos a ofrecer ejemplos de
conductas que se tipifican en nuestra negociacion colectiva como falta laboral.

a) Como faltas leves: la falta de respeto —comportamientos o actitudes de menosprecio- a la dignidad
personal y/o profesional hacia los compafieros, incluidos los mandos y subordinados, y a la de los
clientes, proveedores y publico en general [v. gr. art. 60.7 CC de Empresas de Publicidad (BOE 15
febrero 2010); matizandose que dicha conducta ha de ser “leve” en algunos convenios, art. 56.4 CC
Industria del Calzado (BOE 12 marzo 2013); la ligera incorreccién con el publico, con los compafieros
0 con los subordinados [art. 95.2 a) CC del Grupo de empresas Aena (BOE 20 diciembre 2011)]; las
discusiones entre trabajadores/as en los lugares de trabajo [art. 89.A.10 Il CC de Grupo Ono (BOE 1
julio 2013)]; la embriaguez o consumo de drogas no habitual [art. 39 I) CC de Industria Metalgrafica y
de Fabricacion de Envases Metalicos (BOE 5 julio 2010)].

b) Como faltas graves también ciertas prescripciones puede considerarse que operan en el plano de los
riesgos psicosociales (el ambiente de trabajo) y de tutela de la dignidad de la persona. Ello conlleva
la tipificacion —como faltas graves- de conductas como: la falta grave de respeto —comportamientos
o actitudes de menosprecio- a la dignidad personal y/o profesional hacia los compafieros, incluidos
los mandos y subordinados, y a la de los clientes, proveedores y publico en general [v. gr. art. 61.10
CC de Empresas de Publicidad (BOE 15 febrero 2010); art. 60.12 CC de Elaboradores de Productos
Cocinados para su Venta a Domicilio (BOE 23 septiembre 2013)]; |la falta de respeto a los superiores, a
compaferos y a subordinados [art. 89.B.10 Il CC de Grupo Ono (BOE 1 julio 2013)]; los malos tratos de
palabra a los mandos, subordinados, compafieros, o terceros, dentro del centro de trabajo cuando no
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revistan especial gravedad [art. 37.10 CC Grupo Cepsa (BOE 7 febrero 2014)]; las ofensas de palabra
proferidas o de obra cometidas contra las personas dentro del centro de trabajo, cuando no revistan
acusada gravedad [Anexo lIl.2 s) CC de Mahou S.A. (BOE 22 noviembre 2013)]; mantener discusiones
violentas con los comparieros, dentro de la jornada de trabajo y en todas aquellas actividades relacio-
nadas con el trabajo [art. 87.8 CC de Patentes Talgo SL (BOE 1 abril 2010)]; proferir ofensas verbales a
los superiores, comparieros, colaboradores o personas ajenas a la empresa, cuando no revistan espe-
cial gravedad [art. 87.16 CC de Patentes Talgo S.L. (BOE 1 abril 2010)]; el menoscabo de comparieros
con uso de medios de la empresa [art. 89.B.12 1| CC de Grupo Ono (BOE 1 julio 2013)].

c) En el plano de la violencia —en sus diversas formas- en el trabajo, se tipifican como infracciones muy
graves conductas como: las agresiones fisicas al empresario o a las personas que trabajen en la em-
presa o a los familiares que convivan con ellos [v. gr. art. 62.7 CC de Empresas de Publicidad (BOE
15 febrero 2010)]; los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave al respeto y
consideracion al empresario, personas delegadas por éste, asi como demas trabajadores y publico en
general [v.gr. art. 61.6 CC de Elaboradores de Productos Cocinados para su Venta a Domicilio (BOE
23 septiembre 2013); art. 88.11 CC de Patentes Talgo SL (BOE 1 abril 2010); art. 42.9 CC de Unidad
Editorial Informacién Econémica, SL (BOE 13 julio 2010); los malos tratos de palabra u obra o faltas
de respeto o consideracion tanto a los jefes o sus familiares, como a los compafieros y subordinados
[art. 89.C.37 Il CC de Grupo Ono (BOE 1 julio 2013)]; los malos tratos de palabra u obra, falta grave de
respeto y consideracion y el acoso laboral, sexual o por razén de sexo a los jefes, a los compafieros
y subordinados, asi como a los clientes [art. 139.10 IV CC Marco del Grupo Endesa (BOE 13 febrero
2014)]; la calumnia, injuria o agresion, de forma verbal o fisica, en los centros de trabajo, o en el ejer-
cicio de la mision asignada, a compafieros, superiores, subordinados, instituciones, érganos u orga-
nizaciones relacionadas con el ambito de aplicacion del convenio colectivo [art. 95.4 n) CC del Grupo
de empresas Aena (BOE 20 diciembre 2011)]; la imputacion falsa de conductas prohibidas o ilicitas a
trabajadores/as cualquiera que sea el medio utilizado [art. 89.C.11 Il CC de Grupo Ono (BOE 1 julio
2013)]; la presentacion de denuncias falsas en canales internos de denuncias contra trabajadores/as
por conductas presuntamente ilicitas [art. 89.C.12 1l CC de Grupo Ono (BOE 1 julio 2013)].
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El acoso sexual se contempla expresamente en algunos convenios colectivos como infraccién muy grave: art.
62.11 CC de Empresas de Publicidad (BOE 15 febrero 2010); art. 42.10 CC de Unidad Editorial Informacién Eco-
némica, S. L. (BOE 13 julio 2010), que tipifica como acoso sexual a las “agresiones verbales o fisicas por parte de
los trabajadores cualquiera que sea su puesto o cargo en la empresa, con clara intencionalidad de caracter sexual,
agrediendo la dignidad e intimidad de las personas”; art. 37.17 CC Grupo Cepsa (BOE 7 febrero 2014): “identifica-
ble por la situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole
sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

Para la tutela de la dignidad e intimidad de la persona, algunos convenios expresamente contemplan la posibilidad
de que todo trabajador podra dar cuenta por escrito, a través de sus representantes, de los actos que puedan su-
poner faltas de respeto a su intimidad o a la consideracion de su dignidad humana o laboral. Ello a efectos de que
la empresa abra la oportuna informacion e instruya, en su caso, el expediente disciplinario que proceda [art. 100 CC
del Grupo de empresas Aena (BOE 20 diciembre 2011)]. Resultan convenientes —al menos desde un plano pedagé-
gico- lainsercién de este tipo de clausulas, aunque téngase en cuenta que en muchas ocasiones el trabajador, victi-
ma de la agresion en sus derecho fundamental, no empleara dichos cauces por miedo a represalias, especialmente
cuando la agresién provenga de un superior jerarquico en la empresa; la indisciplina o desobediencia en el trabajo
cuando tenga una repercusion ante otros empleados o provoque perjuicios notorios o se realice con vejacion para
la persona ordenante [art. 88.19 CC de Patentes Talgo SL (BOE 1 abril 2010)]; las frecuentes rifias, enfrentamientos
con los compafieros de trabajo y con terceras personas tanto dentro de la empresa como fuera de la misma, en
actividades relacionadas con el trabajo [art. 88.19 CC de Patentes Talgo S.L. (BOE 1 abril 2010)].

El abuso de autoridad, ejercido por quienes desempefian funciones de mando, cuando revista caracteres de espe-
cial gravedad, tiene la consideracién de infraccion muy grave. A tal efecto, en algin convenio colectivo se considera
abuso de autoridad la comision, por parte de un superior o trabajador de ocupacion superior al afectado, de un
acto o imparticién de una orden arbitraria que implique infraccion deliberada de un precepto legal o convencional
[art. 95.4 o) CC del Grupo de empresas Aena (BOE 20 diciembre 2011)]. En esta direccion, se tipifica también ex-
presamente: ordenar a un subordinado que desarrolle tareas que tengan asociados riesgos especiales, sin que su
colaborador cuente con la adecuada acreditacion en materia de prevencion de riesgos laborales [art. 89.C.8 Il CC
de Grupo Ono (BOE 1 julio 2013)].
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2.2.3. Analisis especifico del tratamiento disciplinario del acoso moral

Es importante en este punto abordar el andlisis de una de las dimensiones de politica juridica negocial que se pro-
duce con mayor asiduidad en esta materia. Nos referimos al tratamiento del acoso desde una éptica sancionadora,
y la enorme problematica juridica que, como veremos, ello provoca en la forma y el modo en el que se ha de aco-
meter el afrontamiento de esta cuestion dentro de las organizaciones productivas.

En tal sentido, se pueden destacar las siguientes variables negociadoras:

a) Formas de reflejar la falta laboral

Es relevante el nUmero de convenios que consideran como infraccién susceptible de sancién las ofensas verbales o
fisicas, no haciendo referencia ni al acoso psicoldgico ni al acoso sexual [CC Telefénica Moviles Espana SAU (BOE
19 junio 2013)].

En otras ocasiones hay convenios que contemplan especificamente la conducta constitutiva de acoso sexual, asi
como el comportamiento abusivo, aunque sin especificar en este caso qué debe tratarse como acoso psicologico
[art. 61 CC provincial para Almeria de trabajo en el campo (BO Almeria 21 enero 2002)].

Hay otros que reflejan como infraccién muy grave tanto el acoso sexual como el acoso moral, incluyendo las corres-
pondientes nociones [art. 35.1.5 CC para la industria de fabricacién de alimentos compuestos para animales (BOE
21 agosto 2014); art. 61 XVIIl CC general de la Industria Quimica (BOE 19 agosto 2015)].

En algunas ocasiones se recoge como infraccion las ofensas y el acoso sexual, pero no asi el abuso de poder ni
el acoso psicolégico [art. 52 CC provincial para Granada de establecimientos sanitarios y clinicas privadas (BO
Granada 27 marzo 2013)].

Con menor frecuencia se encuentran convenios que establecen un complejo entramado en el que el acoso psico-

l6gico es enunciado pero también lo es el acoso sexual, las faltas de respeto, las agresiones verbales, el abuso de
autoridad (a su vez con varios niveles) y los malos tratos, cada uno de ellos con caracter diferenciado.
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b) Contenido de la infraccion directa o indirectamente relacionada con el Acoso psicoldgico

- Las ofensas

Con la reproduccion literal que el art. 54.2 c) del ET hace de las ofensas verbales o fisicas algunos convenios colec-
tivos vienen a establecer el tratamiento sobre el acoso sexual y al abuso de poder como infracciones muy graves
[art. 10.2 CC Estatal Artes Graficas (BOE 15 julio 2015)].

Otros si hacen un tratamiento del acoso sexual y del abuso de autoridad bastante mas detallado, recogiendo la
referencia a las ofensas tan solo como mecanismo residual, para incluir aquellos supuestos que ni son constitutivos
de acoso sexual ni de acoso psicoldgico.

Se puede afirmar que todavia es mayoritaria la opcion de que las ofensas verbales o fisicas, en unién con el abuso de
autoridad, se conforme como el unico tipo de infraccion laboral que puede conectarse con el acoso psicolégico.

Un tema de especial importancia es cuando se concreta que las ofensas solo sean relevantes a efectos de aplicar la
sancion correspondiente por infraccion grave cuando se produzcan “dentro del centro de trabajo” [art. 67.2 m) XXIV
CC provincial para Cadiz de la vid (BO Cadiz 16 julio 2012)], lo cual excluye otras acciones fuera de la empresa que
se puedan considerar acciones que pueden ser relevantes para determinar la gravedad de la conducta y el dafio a
la integridad y dignidad del trabajador.

- El abuso de autoridad

Otra de las formas posibles de abordar el tratamiento sancionador del acoso ha sido a través de la remision al
abuso de autoridad, calificandose tal accién como infraccion muy grave [art. 67.14 CC Estatal empresas contact
center (BOE 27 julio 2012); art. 10.2.5 CC Estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipulados de cartoén,
editoriales e industrias auxiliares (BOE 15 julio 2015)].

Esta forma negocial de actuar aunque en cierto modo puede ser viable, sin embargo, no deja de plantear problemas
juridicos en su aplicacién ya que incorporar el acoso psicologico vertical en el supuesto de abuso de autoridad no
plantea un problema inicial, pero si cuando se pretende valorar los enormes dafios que tales acciones causan en
la victima y por el grave atentado que suponen a su dignidad e integridad. Asi, se aprecia que en los contenidos
negociales no se recogen los elementos caracteristicos del acoso laboral descendente, y, sin embargo, dada la am-
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plitud de la forma como se ha definido este tipo infractor se podria habilitar la posibilidad de despido disciplinario
en casos de excesos en el desempefo de las labores de organizacién y gestién de los directivos, incluso con un
mero alcance esporadico (tal como se aprecia en la formulacién del abuso, que en un buen nimero de convenios
se hace en términos de actuacion singular y/o Unica en el tiempo) y no hubieran causado dafios efectivos a los
trabajadores [art. 10.2.5 CC Estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipulados de cartén, editoriales e
industrias auxiliares (BOE 15 julio 2015)]. Es mas, en ellos incluso se liga a tales acciones la categoria de falta muy
grave, sin posibilidad de graduacién en funcion de los hechos concurrentes.

En otros convenios colectivos, la conducta constitutiva de abuso de poder se reitera en tres tipos dentro de la
relacion de acciones que han de calificarse como infracciones muy graves [asi, por ejemplo, el art. 61 CC general
Estatal de la Industria Quimica (BOE 19 agosto 2015)], que recoge el abuso de poder, el abuso de autoridad y el
acoso psicolégico], lo cual, como se comprende, resulta distorsionador para el correcto entendimiento y abordaje
de tales acciones lesivas.

Por tanto, se ha de valorar como muy deficiente la configuracion por parte de la negociacién colectiva del abuso
de poder como causa de infraccion muy grave justificadora del despido disciplinario, y ello en tanto que el sujeto
pasivo de la sancién también es un trabajador de la empresa, debiendo protegerse frente actuaciones arbitrarias
por parte de la empresa que se pretendan encubrir a través de esta tipificacion.

Por ello es oportuno un tratamiento del abuso de autoridad que establezca dos niveles del mismo, lo que permitira
graduar las conductas y llevar a cabo actuaciones preventivas o anticipatorios, a la par que se evita una genera-
lizacion excesiva [arts. 54 y 55 CC de la empresa publica Desarrollo Agrario y Pesquero de Andalucia (BOJA 14
agosto 2009)].

Por otra parte, prevalerse de la situacion de debilidad o precariedad contractual de la victima (temporalidad o par-

cialidad del contrato de trabajo), también deberia tenerse en cuenta a la hora de tipificar las conductas indeseables,
como un elemento agravante asi como para reforzar las garantias de estos trabajadores en el mercado de trabajo.
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c¢) La graduacion de conductas

La graduacion de las conductas anticipadoras del acoso psicolégico no es una regulacion que se produzca de for-
ma habitual la negociacién colectiva de nuestro pais, lo cual no obsta para que entendamos que ello resultaria ser
un mecanismo de especial importancia para alcanzar la prevencién de su materializacién.

Teniendo en consideracién que para que se pueda apreciar una situacién de acoso moral se requiere una perma-
nencia en el tiempo de las conductas lesivas que lo revisten como tal, hemos de poner de relieve la importancia de
las actuaciones anticipatorias, esto es, de la existencia de una reaccion inmediata frente a las primeras manifesta-
ciones de tales acciones.

De igual modo, es crucial que no se califique como una infraccién de menor entidad la conducta constitutiva de
acoso psicolégico, utilizando a estos efectos una tipificaciéon tal como acoso leve o acoso menos grave, lo cual
no provoca mas que la confusion sobre hasta qué punto la empresa quiera prohibir tales conductas lesivas y cual
es la frontera entre acciones admitidas y no. Por ello resulta conveniente que el acoso psicolégico como tal quede
reconducido a las infracciones muy graves y otras conductas menos lesivas, llamadas de otro modo, se contengan
en las calificaciones graves o incluso leves [asi, arts. 55 y 56 CC Estatal de Administraciones de Loterias (BOE 8
agosto 2012)].

Encontramos asimismo tratamientos caracteristicos de la graduacién de las sanciones por acoso psicolégico como
es el caso del XXIV CC provincial para Cadiz de la vid (BO Cadiz 16 julio 2012), cuyo art. 61 m) establece como
infraccion grave: “las ofensas de palabra proferidas o de obra cometidas contra las personas, dentro del centro de
trabajo cuando no revistan acusada gravedad”. Esta llamativa redaccion aun lo es mas cuando observamos que
en el resto del articulado del convenio no se hace referencia a cual ha de ser la sancion aplicable a las ofensas de
“acusada gravedad” teniendo por tanto que reconducir estos supuestos al art. 54 LET que recoge como causa del
despido disciplinario las ofensas verbales o fisicas al empresario o0 a las personas que trabajan en la empresa o a
los familiares que convivan con ellos.

El CC Telefénica Moviles Espafia SAU (BOE 19 junio 2013) recoge una graduacion de las sanciones que distingue
entre comportamientos que no alcanzan la gravedad suficiente para calificarlos de acoso psicolégico de los que si
lo son. En el primer caso se prevé una sancién de suspensién de empleo y sueldo de hasta quince dias. Concreta-
mente mereceran la citada sancién “las agresiones a otros empleados y las ofensas inferidas a los mismos durante
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el trabajo o con ocasion o por motivo del mismo, siempre que no se produzcan lesiones de importancia ni supongan
graves ataques a la dignidad personal y humana” [art. 57 e)]. Para el caso en el que la conducta si merezca ser
calificada como de acoso psicoldgico, tanto horizontal como vertical [Arts. 58 d) y 58 k)] la sancion correspondiente
es la suspension de empleo y sueldo desde 16 dias a 3 meses; la inhabilitacion temporal hasta quince meses para
el ascenso; o el despido (Art. 60).

La graduacién de conductas que se realiza en el CC del personal laboral de la Administracién de la Junta de Anda-
lucia (BOJA 28 noviembre 2002) en sus arts. 43 y 44 puede llevar a cierta confusién pues distingue entre conductas
graves y muy graves cuando el acoso psicologico implica ya en si mismo la comision de conductas muy graves. Si
recoge esa diferenciacion el art. 43 Il CC Sectorial de empresas concesionarias de cable de fibra optica (BOE 23
septiembre 2004) cuando distingue entre las ofensas verbales o fisicas, configurandolas como infracciones graves
y el abuso de autoridad como infraccion muy grave, asi como el acoso sexual y el mobbing.

En los arts. 91,92 y 93 CC Estatal del Ente Publico Radiotelevision Espafiola y sus sociedades filiales (BOE 25 mar-
z0 1994) existen tres tipos de infracciones graves relacionadas con el acoso psicolégico lo que pone de manifiesto
las multiples formas que puede adquirir este tipo de acoso, al tiempo que advierte de la importancia de las mismas
como actuaciones reprobables. En el apartado de las infracciones muy graves vuelven a aparecer varias conductas
relacionadas con el acoso o con sus niveles previos, lo que permite otro nivel de graduacién. Si los malos tratos o
el abuso de autoridad no llegan a la categoria de acoso, por ejemplo, por haber tenido una entidad no lesiva, o no
grave, o por existir culpa compartida, o por haberse provocado como consecuencia de un desequilibrio psicoldgico
que se encuentra en tratamiento, etc., cabria probablemente una sancién inferior a la del despido que los convenios
colectivos referidos fijan en una sancion de suspensién de entre 21 a 60 dias. Por ultimo el acoso psicolégico o el
acoso sexual darian lugar directamente al despido disciplinario.

El CC provincial de transporte de viajeros de Cadiz (BO Cadiz 28 agosto 2013), en su art. 30, distingue entre las
conductas anticipatorias del acoso psicolégico como pueden ser “las faltas de respeto y consideracion a quienes
trabajan en la empresa, a los usuarios y al publico que constituyan vulneracién de derechos y obligaciones reco-
nocidos en el ordenamiento juridico” entendiéndolas como faltas graves y previendo para estos casos una medida
especifica de suspensidn cautelar mientras dura el procedimiento sancionador; de las conductas plenamente cons-
titutivas de acoso donde estarian incluidas “las ofensas verbales o fisicas” que se consideran como infraccién muy
grave en el mismo art. 30 apartado n).
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d) Ausencia de medidas protectoras de la victima

En ninguno de los convenios analizados hemos encontrado sanciones de las conductas del acoso psicolégico que
prevean ciertas garantias para la victima del mismo, en orden por ejemplo a garantizar su continuidad en el puesto
de trabajo o a la posibilidad de llevar a cabo una movilidad geografica o funcional de la victima o de los ofensores
directos o indirectos. Si se prevén este tipo de medidas en algunos convenios en relacién al acoso sexual como es
el caso del CC general Estatal de la Industria Quimica (BOE 19 agosto 2015)], cuyo art. 61.16 establece que: “En un
supuesto de acoso sexual, se protegera la continuidad en su puesto de trabajo de la persona objeto del mismo”.

e) Falta de referencia expresa al acoso psicoldgico

Deciamos anteriormente que como regla general la mayoria de los convenios colectivos no se refieren de manera
expresa al acoso psicologico sino que lo hacen mediante referencias a las distintas conductas que lo integran como
pueden ser las ofensas verbales o fisicas; el abuso de autoridad; los malos tratos; el acoso sexual; y en ocasiones
de una manera mucho mas ambigua como es el caso del CC del comercio del mueble, antigliedades y otros de
Sevilla (BO Sevilla 10 julio 1999), cuyo art. 57.11 recoge como infraccidon muy grave “la comisién por un superior de
un hecho arbitrario que suponga la vulneracién de un derecho del trabajador legalmente reconocido, de donde se
derive un perjuicio grave para el subordinado”.

Lo mismo sucede en el CC de la empresa publica Desarrollo Agrario y Pesquero de Andalucia (BOJA 14 agosto
2009), donde se menciona como infraccion susceptible de sancién la violacién “del derecho a la intimidad y a la
consideracion debida a la dignidad de los trabajadores, superiores, compaferos y/o subordinados, hombres y mu-
jeres, y el acoso sexual, incluidas las ofensas verbales o fisicas de caracter sexual”. Sin mencionarlo expresamente
el precepto parece referirse al acoso psicoldgico. Resulta dificil entender que no se mencione el término “acoso”
y creemos que es fundamental la utilizacion de dicho término para otorgar a este tipo de conductas la importancia
que tiene y que se diluye cuando se recurre a referencias imprecisas o ambiguas.
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2.2.4. Necesidad de mayor atencion a la prevencion “integrada” y a la toma de decisiones en el conjun-
to del organigrama empresarial

Los convenios —en sus coédigos disciplinarios- deberian prestar mas atencién a los aspectos de funcionamiento
de la empresa y a cdmo debe integrarse la prevencién en la toma de decisiones y circulacion de la informacién en
materia preventiva -también cuando de riesgos psicosociales se trata-.

En esta direccidn, presentarian interés, por ejemplo, clausulas que tipifican la infraccién consistente en la falta de
inmediata puesta en conocimiento de los superiores de las situaciones de riesgo psicosocial de que se tenga cono-
cimiento. Como también, en lo que respecta a los directivos y mandos intermedios, es adecuada la tipificacion de
la conducta consistente en la tolerancia -a quienes estan bajo dependencia jerarquica- de trabajar quebrantando
normas de prevencion de riesgos psicosociales cuando implique riesgo, o bien la conducta consistente en ordenar
expresamente la realizacion de acciones en forma tal que implique la vulneracion de la salud psicosocial de los
trabajadores.

Algunos convenios prestan especial atencién —aunque sea de manera genérica- a la tolerancia y/o encubrimiento
de las faltas (ello también podria ser aplicable a las faltas preventivas en materia psicosocial), en el sentido de que
los jefes o superiores que toleren o encubran las faltas de sus subordinados incurriran en responsabilidad y sufriran
la correccién o sancion que se estime procedente, habida cuenta de la que se imponga al autor de la falta y de la
intencionalidad, y reiteracion o reincidencia de dicha tolerancia o encubrimiento.
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Conclusiones
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A pesar de que es innegable que se aprecia una evidente evolucion, en esta materia, en los Ultimos afios de nuestra
practica negocial colectiva, sin embargo, se estd aun lejos de alcanzar a prever un verdadero sistema de gestion
preventiva integral, que dé una adecuada respuesta tanto a la dimension preventiva -como también antidiscrimina-
toria- presente en toda la problematica de los riesgos psicosociales.

A este respecto, esta exigencia se cumpliria de manera satisfactoria si —con caracter general- se diera un nuevo
paso adelante en las mesas de negociacién de forma que se reservara un espacio negociador especifico para abor-
dar esta materia bien en el seno del propio convenio colectivo o bien remitiendo a un acuerdo colectivo especifico
(v. gr. en forma de acuerdo para la calidad del clima laboral) donde se contemple la gestidn de los riesgos psicoso-
ciales desde un doble plano: el pro-activo, para la busqueda de un clima laboral adecuado y libre de los mismos;
y el reactivo, para afrontar los problemas especificos de acoso, violencia, estrés, etc. que se produzcan de manera
efectiva.

Teniendo presente estos tres pilares basicos que, a nuestro juicio, deberian conformar las buenas practicas en el
afrontamiento negocial de la violencia en el trabajo (gestion preventiva integral, con tratamiento y espacio espe-
cificos en la negociacion colectiva, y en el que se prevean los planos proactivo y reactivo) seria oportuno que es-
tuviera presente, en todo caso, la estructura que se desprende de los propios Acuerdos Marco Europeos. En este
sentido:

e Una declaracion de principios generales en el que se recoja la politica y compromisos que se seguira
en la empresa frente a las situaciones de violencia y acoso.

e Determinacién de las medidas preventivas frente a los riesgos laborales de origen psicosocial: evalua-
cion de estos riesgos, vigilancia de la salud, formacién e informacién en esta materia.

¢ Delimitacién conceptual de las situaciones del acoso en sus diversas manifestaciones.

e  Establecimiento de procedimientos de actuacién frente a las situaciones de acoso moral y sexual, asi
como de las situaciones de estrés indeseable en las organizaciones productivas, en los que es impor-
tante el que se prevea una dimensién profesional de los miembros que integran el érgano instructor y
de solucion (especialistas en prevencion de riesgos), y la participacién activa de los representantes de
los trabajadores.

e Un sistema de evaluacion y revisién de los procedimientos creados en el que participen de manera
activa los representantes de los trabajadores.
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Se hace necesario que, por parte de todos los sujetos implicados, se comprenda y se asuma que la mejora pre-
ventiva, que la implantacion no sélo formal sino “eficaz” de un sistema de seguridad y salud en el trabajo, también
en materia de riesgos psicosociales, mas alla de una regulacion normativa concreta, depende, en buena parte, de
la presencia activa de los representantes de los trabajadores. Que ello alin no se haya asumido como inherente al
propio y valido funcionamiento del sistema no quiere decir que se minusvalore su importancia. Por tanto, no sélo
un mayor protagonismo legislativo en la materia se puede conformar como condicion basica para avanzar de forma
cierta en el modelo cultural preventivo que hace dos décadas promovié la LPRL. Es de obligada materializacion el
que se integre la accion colectiva —incluido especialmente el desarrollo de la negociacion colectiva en el tratamiento
de los riesgos psicosociales- en la funcidén de promocién legislativa, para poder afirmar que nos encontramos en el
camino correcto para el progreso.

Al analizar el problema de los riesgos psicosociales en el ambito de la negociacion colectiva hay que distinguir la
situacion de acoso laboral respecto de las figuras afines con las que se puede establecer una cierta identificacion.
En relacion a las mismas, hemos hecho referencia: al ejercicio arbitrario del poder organizativo empresarial, al sin-
drome del burn out, los trastornos psiquicos como pudieran ser la esquizofrenia y la depresién psiquica, el acoso
sexual y el estrés laboral. Tras la concrecion de estas modalidades de comportamiento respecto de las que existen
ciertas similitudes con el acoso, la negociacion colectiva comenzé a dar sus primeros pasos en este contexto re-
gulando las dos variedades tipicas del acoso (el acoso laboral, referido genéricamente y el acoso sexual). A este
respecto resulta de particular interés la aparicién de la LPRL. Pese a que no existen en la misma reglas especificas
para regular directamente la responsabilidad empresarial en materia de riesgos psicosociales, el deber genérico
que aparece en su art. 14 permitira introducir su regulacion en la negociacién colectiva.

Partiendo de este punto, la regulacion del acoso laboral y sexual a través de la negociacién colectiva ofrece mul-
tiples ventajas. Entre ellas, la solucidén negociada entre trabajadores y los empresarios debe incrementar el grado
de concienciacion frente a este problema. El codigo ético o de conducta que se fije puede erigirse en un criterio
referente de comportamiento que imponga el rechazo de las actitudes propias del acoso. De forma complemen-
taria cabe fijar un procedimiento de reclamacion interno que permita identificar, prevenir y reprimir esta modalidad
de comportamientos. También resulta una idea interesante incluir la eventual deteccién “precoz” del acoso en los
analisis médicos de la vigilancia de salud.
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En este contexto, los primeros convenios colectivos que incorporaron los riesgos psicosociales lo hacian de forma
imprecisa y timida. En ocasiones se limitan a una mera remision normativa o a ofrecer un concepto genérico de
acoso. Otros, la mayoria, comienzan por incorporar el acoso laboral y sexual, dentro del régimen disciplinario. Por
ultimo, en una etapa mas reciente de expansion del tratamiento de los riesgos psicosociales en la negociacion
colectiva comienzan a incorporarse distintas modalidades de enfoque preventivo que han tenido su culminacion
en el establecimiento de protocolos para la prevencion y proteccion frente al acoso en el trabajo. Estos protocolos
que —a pesar de sus carencias- constituyen la formula mas eficaz y avanzada en la lucha contra el acoso, se han
incorporado con frecuencia en los propios convenios colectivos, estableciendo el procedimiento de actuacion para
la tramitacion de las denuncias vinculadas con estos hechos y, a la vez, se han complementado con la oportuna in-
clusion de los mismos como hechos sancionables en el codigo disciplinario de la empresa. De forma mas detallada
también se han producido, especialmente en el ambito de la Administracion Publica, acuerdos convencionales ad
hoc para los empleados publicos, que han permitido desarrollar de forma pormenorizada y con detalle este tipo de
protocolos mostrando que su implantacion y difusién en la negociacion colectiva constituye la mejor de las noticias
para la lucha establecida frente al acoso.

Se observa como la implantacién efectiva de la prevencion de riesgos —especialmente de los psicosociales- no
ha ido aplicandose de forma adecuada, limitandose las empresas a cumplir con la documentacion exigida por la
normativa con el objetivo principal de evitar sanciones, sin incluir la gestién de la prevencion “psicocial” dentro del
sistema organizativo y de funcionamiento de las organizaciones productivas. Tras el andlisis tanto del marco legal y
reglamentario sobre la integracion de la prevencion de riesgos en la empresa, en general, como de los contenidos
singulares que sobre los riesgos psicosociales se recogen en los convenios colectivos vigentes, en particular, po-
demos concluir que:

e Cuando se trata en la empresa de identificar las situaciones de riesgo, indudablemente los factores
psicosociales deben ser tenidos en cuenta, como cualesquiera otros de diversa naturaleza y etiologia.

e | osriesgos psicosociales que no puedan eliminarse deberan ser evaluados, contando con la asisten-
cia técnica de especialistas, y disponer la empresa de cuantos medios sean precisos para atenuar la
situaciones de riesgo.

e |adeteccidn precoz de las situaciones de riesgo psicosocial, por medio de diversos cauces, quiza sea
la mejor “terapia” para preservar la salud del trabajador.
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e  Como se incluye en el contenido de algunos convenios colectivos, los protocolos de actuacién ante
potenciales escenarios de actualizacion de este tipo de riesgos, principalmente en forma de acoso
moral o mobbing, son una herramienta muy Util, que puede servir para detectarlos y neutralizarlos.

Desde la consideracion formal y material del modelo de cultura y de gestion participativa de la politica de preven-
cion de riesgos laborales imperante en Espafia en los veinte afios que lleva en vigor la LPRL se extrae, esencial-
mente, una necesidad basica y evidente en relacién a los riesgos psicosociales y su tratamiento: la de reorientar y
reconsiderar el modelo, a fin de hacerlo mas efectivo y participativo.

Es evidente que, tras el repaso realizado a los contenidos convencionales mas sefieros —y casi que los Unicos,
hasta el momento- en nuestro pais en relacion a las formas y modos de participacion de la representacion legal de
los trabajadores en materia de prevencion de riesgos laborales para y con los riesgos de caracter psicosocial, el
potencial papel del convenio colectivo como fuente reguladora sobre la materia, desde el que desarrollar y construir
un auténtico y genuino modelo de proteccién efectiva y participada frente a estos factores de riesgo, se ha venido
desaprovechando. No se ha tomado con la suficiente seriedad que merece la potencialidad de su significado y
alcance.

De ahi que la negociacion colectiva, desde su identificacion como instrumento idoneo de gestion colectiva de las
politicas de actuacion frente a los riesgos psicosociales, ha venido oscilando entre las previsiones de caracter ge-
neral o formulas politicas genéricas de compromiso —a veces, vacias de contenido y practicidad, obviandose, por
tanto, en su consideracion- y la disposicion de escasas, concisas y particulares medidas de accion, participacion o
atribucién de roles con caracter preventivo —o ligados a él- a los instrumentos de representacion de los trabajado-
res en materia de prevencion. Esta Ultima, en los casos excepcionales en los que acontece, como se ha expuesto,
se recalca y destaca como avance digno de mencién y consideracién en el tratamiento preventivo de los riesgos
psicosociales.

Para reconstruir y reconsiderar el modelo, se antoja trascendental y clave el establecer, via convenio colectivo, de
una forma clara y evidente, mecanismos, funciones y competencias que, siendo impulsados y atribuidos a la repre-
sentacion legal de los trabajadores en materia preventiva méas alla de las previsiones legales, sean garantizadoras
de la proteccién de la seguridad y salud de los trabajadores. Mecanismos que, muy particularmente, pongan el
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foco de atencién sobre los factores desencadenantes de los riesgos psicosociales en el trabajo y en las relaciones
laborales en el seno de la empresa, superando asi la valoracion de la eficacia de las medidas y politica preventiva
sustentada sobre riesgos de signo y corte mas tradicional.

Es esencial un modelo promocional que favorezca y refuerce, de una forma contundente, la implicacion y el com-
promiso de los actores sociales parte en la negociacién del convenio colectivo resultante en la regulacion expresa
y en la gestién concreta de los riesgos psicosociales, desde la consideracion de sus propios, auténticos y genuinos
perfiles. Cumplira asi, de una forma eficiente, la funcidon creativa que se le presupone al convenio colectivo, no soélo
ante la organizacion y gestion de la prevencion de riesgos laborales, sino también ante la participacion de los traba-
jadores y sus representantes para y con los riesgos psicosociales, desde su concepcién como riesgos integrados
de por si en la general politica preventiva. Todo ello, con caracter funcional, vinculado con y acompafiado de un
avance claro, decidido y contundente —en suma, una potenciacion e impulso- en el establecimiento de medidas
concretas de concienciacién y compromiso preventivo por parte de empresarios y trabajadores -y/o de sus repre-
sentantes- ante los riesgos psicosociales individualmente considerados e integrados en la politica preventiva gra-
cias, primordialmente, a actuaciones en materia de formacién, informacién y sensibilizacién, paradigmaticamente.

Entrando en los riesgos psicosociales con mayor tipicidad, hemos de sefialar que la prevencion del estrés ocupa-
cional recibe una atencion muy escasa en la negociacién colectiva. Este tratamiento convencional deficitario de la
cuestidn carece de sentido si se tiene en cuenta la prevalencia que las estadisticas muestran de su presencia en
el ambito laboral. Y es que, segun datos de la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo, el estrés
representa el segundo problema de salud relacionado con el trabajo mas frecuente en Europa, tras los trastornos
musculoesqueléticos.

El Acuerdo Marco Europeo sobre el estrés ligado al trabajo de 2004 tuvo una decidida importancia como guia de
referencia para identificar, prevenir o gestionar los problemas derivados del estrés en el trabajo. Si bien de caracter
obligacional y, por tanto, carente de eficacia normativa, no cabe dejar de reconocer el valor que reune en cuanto
pauta orientadora. A pesar de que ha transcurrido ya una década desde dicho Acuerdo Marco Europeo, y alguno
menos desde su incorporacion a nuestro marco de negociacion colectiva a través del AINC de 2005 (reiterada en el
de 2007 y en el mas reciente lll Acuerdo para el empleo y la Negociacién Colectiva 2015, 2016 y 2017, firmado el 8
de junio de 2015), el tratamiento convencional de la prevencion del estrés ocupacional sigue presentando grandes
carencias no sélo cuantitativas, sino también cualitativas.
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En los escasos convenios que incorporan clausulas preventivas de estrés ocupacional, éstas presentan un conte-
nido muy limitado, en unos casos en preceptos propiamente dedicados a la salud laboral, y en otros, en preceptos
aislados con ocasién de la prevision de determinadas medidas organizativas. Se renuncia en todo caso a una
verdadera estrategia preventiva de amplio calado, lo que lleva a advertir lo limitado de la atencién convencional al
respecto, pues recuérdese que en la aparicion del estrés concurren combinadamente muy diversos factores, del
tipo de la organizacion del trabajo, las condiciones laborales, las relaciones interpersonales y la influencia de los
factores ambientales. Esta variedad de elementos estresores bien justifica la necesidad de planificar la prevencién
del estrés ocupacional como un verdadero conjunto coherente.

Es preciso aumentar la atencion a la prevencion del estrés ocupacional en la negociacion colectiva. El estrés puede
afectar potencialmente a cualquier puesto de trabajo y cualquier trabajador, con independencia del tamario de la
empresa, del sector de actividad o del tipo de relacion laboral. Es por ello que interesa que sean cada vez mas los
convenios que aborden esta cuestion desde el punto de vista preventivo, adaptando las medidas correspondientes
a la realidad de los trabajadores de la empresa o sector. Al no existir una regulacion especifica en prevencion del
estrés, la negociacién colectiva tiene un importante terreno de actuacién al respecto. No esta de mas insistir en
que su atencion no solo repercute en beneficio de la salud y seguridad de los trabajadores, sino que también con-
tribuye a reducir los costes econdmicos para la empresa que suponen el absentismo (segun datos de la Comisién
Europea, entre el 50% y el 60% del total de los dias laborales perdidos se halla vinculado al estrés), el aumento de
la accidentabilidad, la bajada de productividad, la rotacion de personal o el descenso en la innovacion.

En base a las anteriores consideraciones, podemos concluir resaltando la necesidad de que la negociacién colec-
tiva incida con mayor determinacion en la reduccién de los factores causantes de estrés o estresores en el entorno
laboral, lo que en la practica suele traducirse en simples ajustes organizativos y del contenido de tareas. También es
importante introducir medidas relativas a la formacién e informacion a la direccion de la empresa y a los trabajado-
res sobre el estrés ocupacional y sus métodos de prevencion. Se trata, en definitiva, de promover el establecimiento
de horarios orientados a la conciliacion con la vida familiar y personal, asegurando la estabilidad y predictibilidad de
los turnos rotatorios, fomentar la participacién de los trabajadores, rechazando las practicas directivas autoritarias,
procurar un reparto equilibrado de tareas, preservando el equilibrio entre los requerimientos o demandas de trabajo
y los recursos del trabajador, para lo que seria adecuado prever mecanismos de evaluacion del nivel de carga de
trabajo de los trabajadores, aclarar los objetivos de la empresa, definir de forma clara el rol de cada trabajador y su
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responsabilidad, favorecer el control sobre los contenidos y las condiciones de trabajo y de posibilidades de desa-
rrollo, dedicar especial atencién al apoyo social, asi como promover la seguridad en el desarrollo profesional.

En lo relativo al acoso moral en el trabajo es de destacar que se aprecia una importante diversidad de instrumentos
negociales que regulan dicho riesgo psicosocial, predominando una regulacién convencional bajo el titulo de “pro-
tocolo”, aunque la eficacia de los mismos dependera de si cumplen o no los requisitos establecidos en el Titulo llI
LET en el caso de que se ambicione que el instrumento normativo posea una eficacia normativa general. En este
sentido, se considera a los protocolos de actuacion frente al acoso moral como un instrumento juridico idéneo,
pero se recomienda que se inserten en el propio convenio colectivo y no en un acuerdo monografico ya que de
este modo se revisan y se evallan de forma peridédica en cada procedimiento negociador. Asimismo, también se
recomienda que se intensifique el enfoque preventivo del acoso moral y que no se afronte como algo secundario
en relacién al tratamiento del acoso por razén de sexo y el acoso sexual, cuya presencia es notablemente mayor
en la negociacién colectiva, proponiéndose un tratamiento diferenciado de cada uno de ellos si bien compartiendo
diversos aspectos.

Es destacable que se ha producido un enriquecimiento de los contenidos negociales en el tratamiento del acoso
moral y de forma simultanea una mayor presencia de los mismos en la negociacién colectiva espafola, recogién-
dose dicho tratamiento en mas convenios colectivos sectoriales y convenios de empresa, siendo especialmente
alentadora la introduccién de clausulas en cuanto a la evaluacién de riesgos psicosociales en la organizacién del
trabajo, cuestion ésta practicamente desconocida hasta ahora en el tratamiento convencional.

Consideramos altamente recomendable que se regule un procedimiento especifico, como se viene haciendo en
muchos textos convencionales, para la resolucion de las denuncias de acoso moral en la empresa, permitiéndose
que no tenga que ser la victima la que necesariamente presente la correspondiente denuncia, sino que se pueda
iniciar el procedimiento por la propia empresa si tuviera conocimiento de los hechos, los representantes de los
trabajadores, o bien la comisién especifica encargada de velar por que no se produzca conductas de acoso moral
0 una tercera persona.

Debe incidirse en el tratamiento preventivo para evitar conductas de acoso moral, sin perjuicio de incluir también
un tratamiento sancionador al respecto pero no como Unica via ante comportamientos de esta indole. En este
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sentido, debe profundizarse en mecanismos como la mediacién, requiriéndose, cuando fuera posible, que ese me-
diador tenga una formacion especializada en Psicologia o Asistencia Social, o aspectos similares. Igualmente, es
fundamental que los trabajadores conozcan los protocolos de actuacién, siendo clave para ello las campafas de
formacion y sensibilizacion que comienzan a articularse en los acuerdos colectivos.

En cuanto a las medidas cautelares, consideramos que se produce un tratamiento adecuado durante el procedi-
miento cuando se prevé que la victima pueda ser trasladada a otro centro de trabajo, por ejemplo, pero tampoco
es una clausula que se incluya de forma masiva, debiéndose lograr en todo caso un equilibrio para no atentar
tampoco con el derecho a la presuncién de inocencia del supuesto acosador, por lo que no debe bastar la simple
interposicion de la denuncia para ello, sino concurrir indicios suficientes (fumus boni iuris o apariencia de buen
derecho). Desde una perspectiva reparadora, deben incluirse mas medidas complementarias de rehabilitacién y de
reintegracion de la victima, y principalmente de atencién psicologica y de asistencia juridica.

En algunos acuerdos si aparecen determinadas clausulas en cuanto al control del cumplimiento de estos proto-
colos, el desarrollo y mejora de los mismos, pero se detecta que es un aspecto minoritariamente previsto, siendo
fundamental analizar precisamente cudles son sus carencias y obstaculos en la practica. Por ello, se insiste en que
se revisen en el ambito del procedimiento re-negociador del convenio colectivo al menos periddicamente.

Por lo que respecta al acoso sexual y por razon de sexo, la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de muje-
res y hombres significé un importante avance en la consideracién de tales riesgos, especialmente desde la imposi-
cion a las empresas de la obligacion de elaborar medidas especificas para su prevencion. Desde el punto de vista
de la negociacién colectiva, este nuevo marco legal tiene una importantisima consecuencia, ya que se refuerza el
ambito negocial como aquel apropiado para la adopcién de estas medidas especificas de prevencion, vigilancia y
control. No olvidemos las especiales caracteristicas que se ponen en juego cuando nos encontramos ante situa-
ciones de acoso sexual o por razén de sexo, marcadas especialmente por el abuso de poder y por la privacidad de
los espacios donde suelen desarrollarse.

Ello implica, que es necesaria no solo una nueva cultura igualitaria que alcance todos los rincones de las relaciones
laborales, sino la instauracion de unos mecanismos preventivos eficaces que protejan, desincentiven y sancionen
estas actitudes. En este sentido la negociacion colectiva ha ocupado un lugar clave y especialmente los distintos
protocolos de actuacion, de variada naturaleza y alcance, pero donde la representacién sindical debe tener una
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labor destacada en su planificacion, definicién, negociacién, materializacion y vigilancia. Asi, los avances en esta
materia vienen de la mano de instrumentos negociados que significan una implicacién de todos los agentes socia-
les, como mecanismo apropiado para su prevencion y erradicacion.

No olvidemos que su consideracién como acciones discriminatorias sanciona la accion pero también la omisién y
obliga a un ejercicio proactivo con el objetivo de su eliminacion efectiva. La LOI introduce una serie de instrumentos
de diferente naturaleza con la finalidad de prevenir tales conductas en la empresa, o, en todo caso, de establecer
vias para la proteccion de la victima mediante el establecimiento de procedimientos de denuncia y sancién.

En este sentido pueden resultar eficaces los Planes de Igualdad en aquellas empresas que tiene obligacion — o de-
ciden - de su establecimiento. Como se sabe, los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adop-
tadas en el ambito de la empresa, dirigidas a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
y la eliminacion de cualquier tipo de discriminacién por razén de género. Recuérdese ademas, que previamente a
la LOI, el acoso sexual no aparecia como causa especifica de despido - lo que no quiere decir que no pudiera serlo
-, sino que debia producirse al amparo de otras causas, tales como la transgresion de la buena fe contractual o las
ofensas verbales o fisicas. En este sentido la negociacién colectiva jugaba y sigue jugando un papel destacado al
establecer dentro del marco disciplinario estas acciones como muy graves y por tanto susceptibles de producir el
despido.

De este modo, se ha pasado de su consideracién como un derecho ligado a la dignidad de la personay cuya infrac-
cion podia dar lugar a medidas sancionatorias y reparadoras, a su consideracion como un acto de discriminacion
por género, con lo que supone de entrada de todo un sistema reforzado de tutela y proteccion, a la par que su con-
sideracién como riesgo que afecta a la dignidad y libertad sexual, y también a la salud e integridad del trabajador,
lo que permite un nuevo tratamiento de caracter preventivo que la LOI acoge e impulsa.

Por otra, estableci6 una obligacion de hacer a las empresas en esta materia que se traduce en la adopcion obligato-
ria de medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo. De este modo,
las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
para ello deberan arbitrar procedimientos especificos dirigidos a la tutela efectiva de las posibles victimas, como
via apropiada para la integracién de la dimensién preventiva. Se trata, por tanto de un autentico deber dirigido al
empresario, que se manifiesta en dos 6rdenes: el establecimiento de medidas de caracter preventivo- y para ello
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se sugiere en la propia Ley la posibilidad de medidas negociadas con los representantes de los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusién de codigos de buenas practicas, la realizacién de campanas informativas o acciones
de formacién-, y la articulacién de procedimientos eficaces de denuncia que garanticen la intimidad y la indemnidad
de la trabajadora afectada y de quienes colaboren en los mismos.

Este precepto va a representar un cambio importante de la consideracion del acoso sexual —y también del acoso
por razén de sexo- en la negociacion colectiva a través del reforzamiento de la perspectiva prevencionista. La
obligacién de arbitrar estos procedimientos puede tener una consideracion tanto laboral como de prevencién de
riesgos laborales. Por lo tanto, el incumplimiento de estas obligaciones preventivas puede constituir una infraccion
laboral en el orden social y una infraccidon empresarial de la legislacion sobre prevencion de riesgos laborales.

En definitiva, la LOI ha reforzado la negociacion colectiva como espacio estratégico para la incorporacién de ins-
trumento apropiados para su erradicacioén. A tal efecto, la negociacién colectiva ha tenido que ir abordando la de-
limitacién conceptual de las figuras de acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como estableciendo toda una
serie de medidas preventivas y protocolos de actuacién frente a estas situaciones.

El riesgo de violencia fisica en el trabajo —integrable como aspecto relativo al clima laboral en la empresa- tampoco
ha sido tratado de forma especifica pese a su importancia demostrada. Nos encontramos ante un importante ries-
go para la salud y la seguridad de los trabajadores, que adquiere especial importancia en los ultimos afios ante el
aumento de comportamientos violentos que se producen en el lugar de trabajo motivados por la crisis financiera,
la inseguridad laboral, ambiente negativo de trabajo, etc. Se trata de un riesgo derivado de las relaciones interper-
sonales con otras personas en el lugar de trabajo: entre trabajador y empresario, entre los propios trabajadores, al
trato de personas externas a la organizacion empresarial (clientes, usuarios, proveedores, etc.), un riesgo conside-
rado clasico y por ello descuidado en su tratamiento y regulacién. La negociacion colectiva, a la que se le atribuye
un papel fundamental en materia de prevencion, por su dinamismo y cercania a la realidad, olvida tratar la violencia
fisica en el lugar de trabajo, incluso en sectores y empresas en los que por su entorno y actividad productiva los
trabajadores estan fuertemente expuestos a agresiones y violencia fisica derivada del trabajo que realizan.

Tan solo se encuentra alguna referencia genérica a la violencia fisica a través de la adhesion expresa de algunos

convenios al Acuerdo Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en el Lugar de Trabajo; compromisos de adoptar
los cambios organizativos necesarios para prevenir € impedir todo tipo de violencia; o acuerdos de protocolos de
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actuacion en caso de violencia en el lugar de trabajo. La gran mayoria de los convenios colectivos analizados
que hacen alusion a la violencia o agresion fisica en el lugar de trabajo lo hacen a través de medidas sancionadoras
dirigidas a prevenir y castigar dichas conductas, y lo hacen tipificandolas como falta grave o muy grave objeto de
sancion.

No contamos con un modelo de regulacién garantista ni evolucionado en prevencion de la violencia fisica, por
lo que se entiende que las referencias genéricas que se han venido haciendo en los ultimos veinte afios, desde la
aprobacion de la LPRL, no pueden servir de referencia para futuras unidades de negociacién en las que realmente
se quiera regular e implantar un modelo de prevencion de la violencia fisica en el lugar de trabajo. Es fundamental la
inclusion en la negociacién colectiva de clausulas de prevencion de la violencia fisica en el trabajo en una dimension
mas proactiva, en las que se evalle el riesgo, se planifique la accidén preventiva, proporcione informacién y forma-
cidén a los trabajadores, se introduzcan cédigos de conducta y buenas practicas; y ademas, se disefie un protocolo
de actuacién a seguir por los trabajadores afectados por este riesgo, y todo ello, teniendo en cuenta las propias
especificidades de los puestos de trabajo, de la empresa o del sector, consiguiendo asi que el trabajo desarrollado
sea mas seguro. Los protocolos de actuacion pueden ser una herramienta Util, pero deben integrase dentro del plan
preventivo de la empresa y tener una finalidad esencialmente preventiva que mejore las condiciones de trabajo. Por
otro lado, deben contemplarse medidas de apoyo a las personas que resulten afectadas por agresiones fisicas o
actos violentos y programas de asistencia sanitaria, psicologica, juridica y legal a la victima, asi como ayuda para
su reintegracion si es precisa.

Confiamos que en un futuro, dada la relevancia de los dafios derivados de la violencia fisica en el lugar de trabajo,
no sélo en el trabajador afectado sino también en la propia organizacion empresarial, y el interés que tiene tanto
para los operadores juridicos como para los interlocutores sociales, el tratamiento convencional de esta figura —-mas
alla de declaraciones genéricas o de si incorporacion en el régimen disciplinario- sea mucho mas desarrollado, y
se pueda visualizar la evolucién que todavia no se ha producido, todo ello en aras de que las empresas sean ver-
daderamente saludables.

El empresario tiene reconocido el poder disciplinario sobre el trabajador como manifestacién de su poder de direc-
cion. Incluso se ha considerado que la utilizacion de la potestad disciplinaria es un medio para garantizar la tutela
preventiva de los trabajadores, de modo que dicha potestad pierde parte de su discrecionalidad y se aproxima a un
“deber” empresarial, consecuencia de la modalizacion operada en sus facultades de vigilancia y control en materia
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preventiva. La negociacién colectiva es el instrumento previsto por la ley para el desarrollo del régimen disciplinario
en las empresas (art. 58 LET).

Una carencia importante sigue siendo la falta de incorporacion generalizada en el régimen disciplinario de tipos
infractores relacionados con el incumplimiento de obligaciones de los trabajadores derivada del marco normativo
de la prevencién de riesgos laborales. No todos incorporan en el catalogo de faltas laborales los incumplimientos
concretos relativos a las obligaciones preventivas, y mucho menos las relativas a los riesgos psicosociales. Pero
lo cierto es que cada vez aparecen tipos infractores convencionales que desarrollan la materia en una perspectiva
mas amplia, abarcando aspectos relativos a la gestion preventiva y el funcionamiento de la empresa o a la materia
relativa a la prevencion de riesgos psicosociales (acoso sexual, acoso moral, abuso de autoridad, ofensas verbales,
trato vejatorio, etc.). No siempre la tipificacion es lo suficientemente completa, precisa y respetuosa con el principio
de proporcionalidad.

Los convenios —en sus cddigos disciplinarios- deberian prestar mas atencién a los aspectos de funcionamiento
de la empresa y a cémo debe integrarse la prevencién en la toma de decisiones y circulacion de la informacién en
materia preventiva -también cuando de riesgos psicosociales se trata-. En esta direccion, presentarian interés, por
ejemplo, clausulas que tipifican la infraccién consistente en la falta de inmediata puesta en conocimiento de los su-
periores de las situaciones de riesgo psicosocial de que se tenga conocimiento. Como también, en lo que respecta
a los directivos y mandos intermedios, es adecuada la tipificacion de la conducta consistente en la tolerancia -a
quienes estan bajo dependencia jerarquica- de trabajar quebrantando normas de prevencion de riesgos psicoso-
ciales cuando implique riesgo, o bien la conducta consistente en ordenar expresamente la realizacién de acciones
en forma tal que implique la vulneracion de la salud psicosocial de los trabajadores.

En la regulacion del régimen disciplinario, la negociacién colectiva debe —como asi se observa en varios convenios
colectivos- tipificar como infraccién muy grave cualquier conducta de acoso (sea de la tipologia que sea), previa
definicion de la misma, lesiva de la salud psiquica del trabajador, identificando a los responsables; y ello al margen
de cualquier otro ambito de responsabilidad (que escaparia al espacio regulador propio del convenio colectivo),
como que al empresario se le pueda imponer el recargo de prestaciones o responsabilidad civil, de concurrir los
requisitos legales para ello.

258 UGT



Bibliografia

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo







AA\VV.: La organizacion del trabajo y el estrés, OMS, Ginebra, 2004. [http://www.who.int/occupational_health/pu-|

blications/pwh3sp.pdf]

AAVV.: Andlisis de la regulacion juridico-laboral de los riesgos psicosociales, MTAS, Madrid, 2008.
AA.VV.: Comentarios a la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, Thomson-Civitas, 2008.

AA.VV.: El tratamiento convencional de los riesgos psicosociales: pautas de la negociacion colectiva actual y pro-
puestas de futuro, Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales UGT, 2008.

AA.VV.: El tratamiento convencional de los riesgos psicosociales: pautas de la negociacion colectiva actual y pro-
puestas de futuro. Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales (UGT), 2008 [http://www.prl.ugtgalicia.org/
bublic/files/Estudio RJC obs psc_ugt.pdf]

AA.VV.: Protocolo de Prevencion y Actuacion Ante la Violencia y Agresiones en el Trabajo, Secretaria de Salud
Laboral y Medio Ambiente, 2008 [http://www.fspmadridugt.es/wp-content/uploads/saludlaboral/documentacion/
protocolos/protocoloagresiones.pdi]

AA.VV.: Auditoria de los sistemas de prevencion de riesgos laborales, 32 ed., Fundacion Confemetal, Madrid, 2009.

AA.VV.: Prestaciones e indemnizaciones en materia de accidentes de trabajo: aspectos penales, civiles y laborales,
CGPJ, 2009.

AA.VV.: Guia de buenas practicas sindicales en evaluacion de riesgos psicosociales, Observatorio de Riesgos Psi-
cosociales, UGT, 2012.

AA.VV.: Guia sobre el andlisis de la experiencia en materia de evaluacion de riesgos psicosociales en Espana.
Avances y obstdculos en un contexto de crisis econdmica y empleo, Observatorio de Riesgos Psicosociales UGT,
2013.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 261


http://www.who.int/occupational_health/publications/pwh3sp.pdf
http://www.who.int/occupational_health/publications/pwh3sp.pdf
http://www.prl.ugtgalicia.org/public/files/Estudio_RJC_obs_psc_ugt.pdf
http://www.prl.ugtgalicia.org/public/files/Estudio_RJC_obs_psc_ugt.pdf
http://www.fspmadridugt.es/wp-content/uploads/saludlaboral/documentacion/protocolos/protocoloagresiones.pdf
http://www.fspmadridugt.es/wp-content/uploads/saludlaboral/documentacion/protocolos/protocoloagresiones.pdf

AA.VV.: Guia de prevencion de riesgos laborales de empleadas de hogar, Aranzadi, 2015.

ABRIL SANCHEZ, C., ENRIQUEZ PALOMINO, A, SANCHEZ RIVERO, J. M.: Guia para la integracién de los sistemas
de gestion. Calidad, medio ambiente y seguridad y salud en el trabajo, Fundacion Confemetal, Madrid, 2010.

AGRA FORCOS, B., MARTINEZ BARROSO, M. R.: La auditoria en la prevencidn de riesgos laborales, Comares,
Granada, 2010.

AGUILAR DEL CASTILLO, M. C.: El comité de seguridad y salud, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013.
ALES, E. (Dir.): Health and Safety at Work. European and Comparative Perspective, Kluwer, 2013.

ALFARO DE PRADO SAGRERA, A.: “Estrés tecnoldgico: medidas preventivas para potenciar la calidad de vida
laboral”, Temas Laborales, 102, 2009.

ALFONSO MELLADO, C. L., SALCEDO BELTRAN, M. C. (Dirs.): Prevencion de riesgos laborales. Instrumentos de
aplicacion, Tirant lo Blanch, Valencia, 2011.

ALTES TARREGA, J.: El acoso sexual en el trabajo, Tirant lo Blanch, Valencia, 2002.

ALVAREZ CUESTA, H., FERNANDEZ-COSTALES MUNIZ, J.: La tutela reparadora de los riesgos psicosociales,
Juruag, Brasil, 2010.

ALVAREZ LATA, N.: Riesgo empresarial y responsabilidad civil, Reus, Madrid, 2015.

AZCUENAGA LIZANA, L.: Manual préactico para la investigacion de accidentes e incidentes laborales, Fundacién
Confemetal, Madrid, 2009.

BABUGIA, M.: La prueba en el acoso laboral, B de F Editorial, Montevideo-Buenos Aires, 2015.

262 UGT



BARREIRO GONZALEZ, G.: “Prélogo”, en AA. VV. La tutela reparadora de los riesgos psicosociales, Alvarez Cuesta,
H., Fernandez-Costales Muiiiz, J., Quirés Hidalgo, J.G., Martinez Barroso, M? R., Fernandez Fernandez, R. Y Tas-
con Lopez, R., Jurua, Lisboa, 2010.

BAZ TEJEDOR, J. A.: “Una apuesta de la negociacion colectiva por prevenir y erradicar el acoso sexual y sexista”,
en AA.VV,, Figueruelo Burrieza, A. (Dir.), Perspectiva de género en la negociacion colectiva, analisis por sectores
feminizados y masculinizados, Bomarzo, Albacete, 2013.

BENEITEZ BALLESTA, A.: Buenas practicas en prevencion de riesgos laborales, Wolters Kluwer, Barcelona, 2009.

BLASCO LAHOZ, J., LOPEZ GANDIA, J.: Curso de prevencién de riesgos laborales, 162 ed., Tirant lo Blanch, Va-
lencia, 2015.

BURRIEL RODRIGUEZ, P.: Prevencidn de riesgos laborales en la temporalidad, Comares, Granada, 2010.

CANTERA, L.M., CERVANTES G., BLANCH J.M.: “Violencia ocupacional: el caso de los profesionales sanitarios”,
Papeles de Psicdlogo, vol. 29 (l), 2008.

CARRANCHO HERRERO, M.: Responsabilidad civil de empresario en el ambito de los riesgos laborales, La Ley,
Madrid, 2010.

CASAS PLANES, M. D.: La responsabilidad civil del empresario derivada de accidentes laborales: en especial por
acoso moral o mobbing, Civitas, Madrid, 2013.

CAVAS MARTINEZ, F.: “El Acuerdo Marco sobre acoso y violencia en el trabajo” Aranzadi Social, n. 5, 2007.
COLLANTES, M. P, MARCOS, J. A.: La salud mental de los trabajadores, La Ley, Madrid, 2012.

COMISION EUROPEA: Guia sobre el estrés relacionado con el trabajo. ;La sal de la vida o el beso de la muerte?
Comisién Europea, Direccién General de Empleo y Asuntos Sociales, Bruselas, 1999.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 263



CONDE COLMENERGO, P.: El acoso moral en el empleo publico, Comares, Granada, 2008.

CRUZ VILLALON, J., DE LA FLOR FERNANDEZ, M. L, ALVAREZ DEL CUVILLO, A.: “Concepto y tratamiento juri-
dico de los riesgos psicosociales”, en AA.VV., Andlisis de la regulacion juridico-laboral de los riesgos psicosociales,
MTAS [http://www.seg-social.es/stpri00/groups/public/documents/bunario/100617.pd{]

DE LA CASA QUESADA, S., GARCIA JIMENEZ, M., El plan de prevencidn de riesgos laborales en la empresa. Or-
ganizacion, evaluacion y planificacion, Comares, Granada, 2009.

DE VAL TENA, A. L.: El trabajo de alta direccion. Caracteres y régimen juridico, Civitas, Madrid, 2002.
DEL REY GUANTER, S.: “Acoso sexual y relacion laboral”, Relaciones Laborales, n.° 1, 1993.
ESCUDERO PRIETO, A.: Prevencion de riesgos laborales y descentralizacion productiva, Reus, Madrid, 2009.

EUROFOUND and EU-OSHA: Psychosocial risks in Europe: Prevalence and strategies for prevention. Luxembourg:
Publications Office of the European Union, 2014.

EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK: Calculating the cost of work-related stress and psy-
chosocial risks. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2014.

EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK: Consolidated Annual Activity Report (CAAR) of the
European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA) 2014, 2015.

EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK: Second European Survey of Enterprises on New and
Emerging Risks (ESENER-2). Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2015.

EUROPEAN COMISSION: Report on the implementation of the European social partners’ Framework Agreement on
Work-related Stress, 2011.

264 UGT


http://www.seg-social.es/stpri00/groups/public/documents/bunario/100617.pdf

FABREGAT MONFORT, G.: La obligacion empresarial de tutela frente al acoso moral en la empresa, Bomarzo, Al-
bacete, 2012.

FABREGAT MONFORT, G. (Coord.).: Acoso moral, sexual y por razon de sexo en el trabajo: un tratamiento integral,
Bomarzo, Albacete, 2013.

FERNANDEZ AVILES, J. A.: Régimen juridico de la prevencidn de riesgos laborales en las Administraciones Publi-
cas, Comares, Granada, 2009.

- El accidente de trabajo en el sistema de Seguridad Social (su contradictorio proceso de institucionalizacion
juridica), Atelier, Barcelona, 2007.

FERNANDEZ BERNAT, J. A.: Infracciones y sanciones en materia de prevencion de riesgos laborales: la responsa-
bilidad administrativa del empresario, Comares, Granada, 2014.

FERNANDEZ COLLADOS, M. B.: La responsabilidad empresarial en materia de seguridad y salud en el trabajo,
Aranzadi, Navarra, 2014.

FERNANDEZ DOMINGUEZ, J. J. (Dir.): Doctrina judicial en materia preventiva, Eolas Ediciones, Leén, 2010.

FERNANDEZ RAMIREZ, M.: Los servicios de prevencién. Régimen juridico y estudio critico del modelo normativo,
Comares, Granada, 2012.

FERNANDEZ, S.: “Los riesgos psicosociales: nociones generales”, en AA.VV., Andlisis de la regulacion juridico-
laboral de los riesgos psicosociales, MTAS [http://www.seg-social.es/stpri00/groups/public/documents/buna-

i0/100617.pdf]

FERRER MUNOZ, E.: Cuestiones précticas para el ejercicio de la prevencioén en riesgos laborales. Comentarios y
formularios, Lex Nova, Valladolid, 2015.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 265


http://editorialbomarzo.es/publicaciones/libro.asp?IdT=222
http://www.seg-social.es/stpri00/groups/public/documents/bunario/100617.pdf
http://www.seg-social.es/stpri00/groups/public/documents/bunario/100617.pdf

FORASTIERI, V.: 4 Por qué es importante el estrés relacionado con el trabajo?: La accion de la OIT y el “enfoque
solve”. Anuario internacional sobre prevencion de riesgos psicosociales y calidad de vida en el trabajo. Inspeccion
de trabajo y evaluacidn de riesgos psicosociales: Avances y resistencias desde una perspectiva Europea. Secretaria
de Salud Laboral UGT-CEC, 2011.

FUENTES RODRIGUEZ, F.: “El papel de la Negociacién Colectiva en materia de riesgos psicosociales”, en VV.AA,,
Anédlisis de la regulacién juridico-laboral de los riesgos psicosociales, MTAS http://www.seg-social.es/stpri00/]
broups/public/documents/bunario/100617.pdf]

GALDOS LOYOLA, E.: La vigencia del recargo de las prestaciones a través de su interpretacion y practica, Lex Nova,
Valladolid, 2013.

GARCIA BLASCO, J., DE VAL TENA, A. L.: “La negociacion colectiva en materia de prevencion de riesgos labora-
les”, en AA.VV. Tratado de prevencion de riesgos laborales. Teoria y practica, Tecnos, Madrid, 2015.

GARCIA BLASCO, J., PEDROSA ALQUEZAR, S.: El accidente in itinere. Un enfoque esencialmente preventivo,
Comares, Granada, 2010.

GARCIA JIMENEZ, M., DE LA CASA QUESADA, S., MOLINA NAVARRETE, C., et altri: Buenas préacticas en la
empresa: el papel de los delegados y delegadas de prevencion frente a los riesgos psicosociales, UGT Andalucia,
2014.

GARCIA JIMENEZ, M., DE LA CASA QUESADA, S., MOLINA NAVARRETE, C.: Regulacién de los riesgos psicoso-

ciales en los ambientes de trabajo: panorama comparado de modelos y experiencias en Europa y América, Bomar-
zo, Albacete, 2011.

GARCIA JIMENEZ, M., OLARTE ENCABO, S.: “La regulacién de los riesgos psicosociales en Espafia: experiencia y
prospectiva”, Revista de Prevencion de Riesgos Psicosociales y Bienestar en el Trabajo, n. 1, 2010.

266 UGT


http://www.seg-social.es/stpri00/groups/public/documents/bunario/100617.pdf
http://www.seg-social.es/stpri00/groups/public/documents/bunario/100617.pdf

GARCIA JIMENEZ, M., DE LA CASA QUESADA, S., MOLINA NAVARRETE, C.: Regulacion de los riesgos psicoso-
ciales en los ambientes de trabajo. Panorama comparado de modelos y experiencias en Europa y América, Bomar-
z0, Albacete, 2011.

GARCIA MUNOZ, O.: La responsabilidad civil de los arquitectos superiores y técnicos en la construccidn de la obra
privada, Atelier, Barcelona, 2012.

GARCIA VALVERDE, M. D.: Menores y jévenes trabajadores. La prevencion de riesgos laborales y medioambienta-
les, Comares, Granada, 2013.

GARCIA VINA, J.: La prevencidn de riesgos de la mujer embarazada, Comares, Granada, 2009.

GARGANTE PETIT, S., “El papel de los sindicatos y de las asociaciones empresariales en la prevencién de riesgos
laborales. En particular, su reflejo en la negociacién colectiva. I. Comisiones Obreras”, en AA. VV., Monereo Pérez,
J. L. Y Rivas Vallejo, P. (Dirs.), Garcia Valverde, M? D. (Coord.), Tratado de salud laboral, Tomo I, Aspectos juridicos
de la prevencion de riesgos laborales, Thomson Reuters Aranzadi, Navarra, 2012.

GARRIGUES JIMENEZ, A. (Dir.): Derecho de la prevencién de riesgos laborales, Bomarzo, 2009.

GARRIGUES GIMENEZ, A. (Coord.): Prevencidn de riesgos laborales del personal estatutario de Instituciones Sani-
tarias, Bomarzo, Albacete, 2011.

GIL HERNANDEZ, F.: Tecnopatias: Repercusion toxicoldgica y perspectiva prevencionista, Comares, Granada,
2010.

GIMENO NAVARRO, M. A.: Protocolos sobre acoso laboral, Tirant lo Blanch, Valencia, 2009.
GOMEZ ETXEBARRIA, G.: Prontuario de prevencidn de riesgos laborales 2011, CISS, Barcelona, 2011.

- Todo Prevencion de Riesgos Laborales 2013, CISS, Barcelona, 2013.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 267



GOMEZ POMAR, F,, MARTIN GARCIA, |. (Dirs.): El dafio moral y su cuantificacién, Bosch, Barcelona, 2015.

GONZALEZ DIAZ, F. A.: La obligacién empresarial de prevencion de riesgos laborales, Consejo Econémico y Social,
Madrid, 2002.

GONZALEZ FERNANDEZ, F. J.: Manual basico de Prevencidn de Riesgos Laborales, CEF, Madrid, 2014.

GONZALEZ MESEGUER, J. L.: “La violencia fisica en el trabajo”, en AA.VV., La violencia en el trabajo, Confedera-
cién de STEs-Intersindical, 2008.

GONZALEZ ORTEGA, S.: Manual de prevencidn de riesgos laborales en las Administraciones Publicas, INAP, Ma-
drid, 2012.

GONZALEZ POSADA, E. (Dir.): La siniestralidad laboral: responsabilidades contractuales, administrativas y penales,
Thomson Reuters/Lex Nova, Navarra, 2014.

GONZALEZ RUIZ, A.: Inspecciones de seguridad y observaciones del trabajo, Fundacién Confemetal, Madrid,
2014.
- Manual para el técnico en prevencion de riesgos laborales, Fundacion Confemetal, Madrid, 2015.

GONZALEZ-POSADA MARTINEZ, E.: “La politica de prevencién de riesgos laborales. objetivos y agentes. El papel

de las Administraciones Publicas”, en VV.AA., Seguridad y salud en el trabajo. El nuevo derecho de prevencion de
riesgos profesionales, La Ley-Actualidad, Madrid, 1997.

GORELLI HERNANDEZ, J.: “Acoso Laboral y negociacion colectiva en Andalucia”, Temas Laborales, vol. lIl, n. 100,
20009.

268 UGT



GUEVARA RODRIGUEZ, L., ROMERO RODENAS, M. J.: Andlisis comparativo de la violencia laboral en paises se-
leccionados, Aranzadi, Navarra, 2012.

- Guia del Observatorio Vasco de Acoso para la elaboracion de un Protocolo sobre Conductas de Acoso
Laboral, Protocolo de Prevencién e Intervencién Frente al Acoso Laboral, 2014.

GUTIERREZ-SOLAR CALVO, B., LAHERA FORTEZA, J.: Compensaciones econdmicas derivadas de accidentes de
trabajo. Problematica y reformas, Comares, Granada, 2009.

HERNANDEZ PEREZ, J.: Guia de gestion del estrés laboral. Protocolos de deteccion actuacion y reconduccion,
Aranzadi, Navarra, 2010.

INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO: VIl Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo, 2011.

INSTITUTO VASCO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: Guia del Observatorio Vasco de Acoso para la
elaboracién de un Protocolo sobre Conductas de Acoso Laboral. Bilbao, 2014, http://www.osalan.euskadi.eus/
contenidos/nota_prensa/ponencias_jt141121_psiko/es_notal/adjuntos/acoso_laboral _osalan_2014.pd{

LABORATORIO DE RIESGOS PSICOSOCIALES DE ANDALUCIA: El tratamiento del acoso laboral en la negociacién co-

lectiva 2012, http://www.juntadeandalucia.es/empleo/webiaprl/larpsico/sites/es.empleo.webiaprl.larpsico/files/req

cursos/documentacion_normativa/EL_TRATAMIENTO _DEL_ACOSO_LABORAL _EN LA NEGOCIACI%C3%93N |
OLECTIVA.pd

LABORATORIO OBSERVATORIO DE RIESGOS PSICOSOCIALES DE ANDALUCIA: Boletin Informativo, n. 1, 2011.

LLANEZA ALVAREZ, F.J.: Ergonomia y psicosociologia aplicada. Manual para la formacidn del especialista, Lex
Nova, 132 edicion, Valladolid, 2009.

LOPEZ AHUMADA, J. E.: Los trabajadores sensibles a los riesgos laborales. Proteccidn juridico-laboral, Marcial
Pons, Madrid, 2010.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 269


http://www.osalan.euskadi.eus/contenidos/nota_prensa/ponencias_jt141121_psiko/es_nota1/adjuntos/acoso_laboral_osalan_2014.pdf
http://www.osalan.euskadi.eus/contenidos/nota_prensa/ponencias_jt141121_psiko/es_nota1/adjuntos/acoso_laboral_osalan_2014.pdf
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/webiaprl/larpsico/sites/es.empleo.webiaprl.larpsico/files/recursos/documentacion_normativa/EL_TRATAMIENTO_DEL_ACOSO_LABORAL_EN_LA_NEGOCIACI%C3%93N_COLECTIVA.pdf
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/webiaprl/larpsico/sites/es.empleo.webiaprl.larpsico/files/recursos/documentacion_normativa/EL_TRATAMIENTO_DEL_ACOSO_LABORAL_EN_LA_NEGOCIACI%C3%93N_COLECTIVA.pdf
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/webiaprl/larpsico/sites/es.empleo.webiaprl.larpsico/files/recursos/documentacion_normativa/EL_TRATAMIENTO_DEL_ACOSO_LABORAL_EN_LA_NEGOCIACI%C3%93N_COLECTIVA.pdf

LOPEZ GANDIA, J., BLASCO LAHOZ, J.: Curso de Prevencion de Riesgos Laborales, Tirant lo Blanch, Valencia,
2012.

LOUSADA AROCHENA, J. F.: El derecho de los trabajadores a la proteccion frente al acoso sexual laboral, Comares,
Granada, 1996.

LOZANO LARES, F.: El tratamiento juridico de la siniestralidad laboral. Un analisis tipoldgico, Cinca, Madrid, 2015.
- Tipologia del tratamiento técnico de la siniestralidad laboral, Bomarzo, Albacete, 2015.

LLANEZA ALVAREZ, F.: La ergonomia forense. Pruebas periciales en prevencidn de riesgos laborales, 32 ed., Lex
Nova, Valladolid, 2012.

MANEIRO VAZQUEZ, Y.; MIRANDA BOTO, J. M.2.: “Las obligaciones de la empresa en materia de acoso mora,
acoso sexual, y acoso por razén de sexo: los protocolos antiacoso”. En VV. AA., Velasco Portero, M?. T. (Dir.): Mo-
bbing, acoso laboral y acoso por razon de sexo. Tecnos, Madrid, 2010.

MANSILLA IZQUIERDO, F.: Manual de riesgos psicosociales en el trabajo: Teoria y Practica, Editorial Académica
Espafola, Madrid, 2012.

MARCOS GONZALEZ, J. I., MOLINA NAVARRETE, C.: El mobbing en las Administraciones Publicas: cémo preve-
nirlo y sancionarlo, Aranzadi, Navarra, 2012.

MARQUEZ PRIETO, A.: Calidad ambiental de las relaciones laborales (ensayo interdisciplinar), Comares, Granada,
2010.

MARTIN CHAPARRO, M. P, VERA MARTINEZ, J. J., CANO LOZANO, M. C., MOLINA NAVARRETE, C.: “Nuevos

retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una aproximacion al estrés laboral y al “bur-
nout” en clave psicosocial-“, Temas laborales, n. 75, 2004.

270 UGT



MARTIN JIMENEZ, R., MATEOS BEATO, A.: Conceptos y temas practicos de la Ley de Prevencién de Riesgos La-
borales, Aranzadi, Navarra, 2010.

MARTINEZ ABASCAL, V. A.: El acoso moral en el trabajo. Claves para su proteccion extrajudicial, Tirant lo blanch,
Valencia, 2008.

MAYORCA YANCAN, I. A., LUCENA GARCIA, S., CORTES MARTINEZ, M. E., LUCERNA MENDEZ, M. A.: “Violencia
contra trabajadores sanitarios en un hospital de Andalucia, ¢ Por qué hay agresiones no registradas?”, Medicina y
Seguridad del Trabajo, vol. 59, n. 231, 2013.

MEJIAS GARCIA, A., CARBONELL VAYA, E. J., GIMENO NAVARRO, M.A., FIDALGO VEGA, M.: NTP 891 Procedi-
miento de solucidn autonoma de los conflictos de violencia laboral (1), Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo, 2011.

- NTP 891 Procedimiento de solucion auténoma de los conflictos de violencia laboral (Il), Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2011.

MELENDEZ MORILLO-VELARDE, L. y PEREZ CAMPOS, A. |.: “Tratamiento de los riesgos psicosociales en la ne-
gociacion colectiva”, en AA. VV., Sanchez Trigueros, C. (Dir.), Gonzalez Diaz, F. A., Hierro Hierro, F. J. (Coords.), Los

riesgos psicosociales: teoria y practica, Thomson Reuters Aranzadi, Navarra, 2009.

MELENDEZ MORILLO-VELARDE, L.: La prevencién de riesgos laborales en la negociacidn colectiva, Thomson
Aranzadi, Navarra, 2004.

MENDOZA NAVAS, N., MORENO MARQUEZ, A.: La salud laboral y el medio ambiente en la negociacidn colectiva,
Bomarzo, Albacete, 2009.

MENDOZA NAVAS, N.: El tratamiento convencional de la salud y la sequridad en el trabajo, Comares, Granada,
20183.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 271



MOLINA NAVARRETE, C.: “El tratamiento juridico-preventivo de los riesgos psicosociales en Espafa”, Observatorio
Permanente de Riesgos Psicosociales, Boletin informativo n. 1, 2006 [http://www.feteugtcyl.es/sites/default/files/]
BOL_OBSERVATORIO_Boletin1.pdi]

- El Acuerdo Marco Comunitario para la gestion del acoso y la violencia en el trabajo, Bomarzo, Albacete, 2008.

- “La autonomia colectiva comunitaria como via de progreso en la gestidn preventiva de los riesgos psicosociales:
dos modelos de recepcion nacional de los acuerdos marco”, en AA. VV., Sanchez Trigueros, C. (Dir.), Gonzalez Diaz,
F. A., Hierro Hierro, F. J. (Coords.), Los riesgos psicosociales: teoria y practica, Thomson Reuters Aranzadi, Navarra,
2009.

- “Los sistemas de gestion de la violencia de terceros como riesgo laboral: como implementar el acuerdo multi-
sectorial europeo en materia”, en AAVV., Taller: La gestion del riesgo de violencia de terceros (violencia externa) en
el sector servicios publicos, ensefianza y trasportes. Reglas y practicas para prevenirlos, Observatorio de Riesgos
Psicosociales UGT, 2011.

- “Los riesgos psicosociales. Su particularidad en la legislacion positiva”, en Tratado de salud laboral, Tomo I, en
AA. VV., Monereo Pérez, J. L., Rivas Vallejo, P. (Dirs.), Garcia Valverde, M? D. (Coord.), Aspectos juridicos de la pre-
vencion de riesgos laborales, Thomson Reuters Aranzadi, Navarra, 2012.

- “Un hito juridico en el deber empresarial de evaluacién de riesgos psicosociales. Alcance de una norma especial
que confirma el principio general”, Revista de Derecho Social, n. 63, 2013.

- “Delimitacién conceptual. ¢Qué sabe la razon juridica del acoso moral laboral (mobbing)? Los persistentes dile-
mas sobre su conceptualizacién y formas de tutela”, en VV. AA., Rivas Vallejo, P. y Garcia Valverde, M. D. (Dirs.):
Tratamiento Integral del Acoso, Aranzadi, Navarra, 2015.

MONEREO PEREZ, J. L. (Dir.): Los servicios de prevencidn de riesgos laborales. Evolucidn y régimen juridico, Co-
mares, Granada, 2009.

- “La proteccién integral de los riesgos profesionales a veinte afios de vigencia de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales: prevencion versus reparacion”, Revista de Derecho de la Seguridad Social, n. 3, 2015.

MONEREO PEREZ, J. L., RIVAS VALLEJO, P: Prevencidn de riesgos laborales y medio ambiente, Comares, Grana-
da, 2010.

MONEREO PEREZ, J. L., MOLINA NAVARRETE, C. (Dirs.), OLARTE ENCABO, S., FERNANDEZ AVILES, J. A. (Co-
ords.): Tratado de prevencion de riesgos laborales. Teoria y practica, Tecnos, Madrid, 2015.

272 UGT


http://www.feteugtcyl.es/sites/default/files/BOL_OBSERVATORIO_Boletin1.pdf
http://www.feteugtcyl.es/sites/default/files/BOL_OBSERVATORIO_Boletin1.pdf

MONGE FERNANDEZ, A. (Coord.): Responsabilidad y construccion. Aspectos laborales, civiles y penales, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2009.

MORENO CALIZ, S.: Enfermedades profesionales en la dimension preventiva. Puntos criticos, Comares, Granada,
2009.

MORENO JIMENEZ, B. y BAEZ LEON, C.: “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y
buenas practicas”, Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo y Universidad Auténoma de Madrid, Ma-
drid, 2010.

MORENO JIMENEZ, B.: Salud laboral. Riesgos laborales psicosociales y bienestar laboral, Piramide, Madrid, 2013.

MORENO SOLANA, A.: La prevencion de riesgos laborales de los trabajadores especialmente sensibles, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2010.

MUNOZ MARIN, A. J.: La responsabilidad civil derivada de accidente laboral en el proceso penal, CEF, Madrid,
2014.

NAVARRO ESPIGARES, J. L., MARTIN SEGURA, J. A.: Valoracién econdmica del dafio moral. Una metodologia
aplicable en los accidentes y enfermedades laborales, CES, Madrid, 2008.

NAVAS-PAREJO ALONSO, M.: Obligaciones y responsabilidades de los trabajadores en materia de seguridad y
salud laboral, Lex Nova, Valladolid, 2012.

OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO: La Prevencion del estrés en el trabajo, puntos de control: Las mejoras
précticas para la prevencion del estrés en el lugar de trabajo, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 2013.

OLARTE ENCABO, S. (Dir.): Analisis de la experiencia en materia de evaluacion de riesgos psicosociales en Espanha,
Observatorio de Riesgos Psicosociales UGT, 2013.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 273



OLSEN, L.: “Repertorio de recomendaciones practicas de la OIT sobre la violencia en el trabajo en el sector de los
servicios y medidas para combatir este fendmeno”, Educacion Obrera, n. 133, 2003/2004.

PARDO GATO, J. R.: Diccionario de Prevencion de Riesgos Laborales, Bomarzo, Albacete, 2012.

PERAN QUESADA, S.: La responsabilidad social de las empresas en materia de prevencién de riesgos laborales,
Comares, Granada, 2010.

PEREZ BILBAO, J., NOGAREDA CUIXART, C.: NTP 489 Violencia en el lugar de trabajo, Instituto Nacional de Segu-
ridad e Higiene en el trabajo, 1998.

POQUET CATALA, R.: Derechos y obligaciones de los trabajadores en materia de Prevencidn de Riesgos Laborales,
Bomarzo, Albacete, 2015.

GOMEZ DE CADIZ, J. C.: Practicum Prevencidn de Riesgos Laborales, Thomson Reuters, Navarra, 2014.
PUMAR BELTRAN, N.: “Los Protocolos de actuacion frente al acoso: dénde existen, dénde operan y dénde son
eficaces. Ejemplos de Derecho Comparado”, en AA.VV., RIVAS VALLEJO, P, GARCIA VALVERDE, M.2 D. (Dirs.):

Tratamiento Integral del Acoso, Aranzadi, Navarra, 2015.

QUESADA SEGURA, R.: “La proteccién extrajudicial frente al acoso sexual en el trabajo”, Temas Laborales, n. 92,
2007.

RAMOS QUINTANA, M. I. (Dir.): Salud en el trabajo y riesgos laborales emergentes, Bomarzo, Albacete, 2014.

RIOBELLO, M.: El recurso preventivo en 360°, Lex Nova, Valladolid, 2012.
- El auténomo en la coordinacion de prevencion en 360°, Lex Nova, Valladolid, 2014.

274 UGT



RIVAS VALLEJO, P.: Violencia psicoldgica en el trabajo: su tratamiento en la jurisprudencia. Estudios, jurisprudencia
y formularios, Thomson Civitas, Navarra, 2005.

- La prevencidn de los riesgos laborales de cardcter psicosocial, Comares, Granada, 2008.

- “Segunda Parte. Aspectos relativos a la Prevencion de Riesgos Laborales y de Seguridad Social”, en AA.VV.,
EZQUERRA ESCUDERO, L. (Coord.): Estudios sobre el derecho a la vida e integridad fisica y moral en el ambito
laboral, Atelier, Barcelona, 2010.

RIVAS VALLEJO, P., GARCIA VALVERDE, M. D. (dirs.), CABALLERO PEREZ, M. J., TOMAS JIMENEZ, N. (Coords.):
Tratamiento integral del acoso, Aranzadi, Navarra, 2015.

RIVERO LAMAS, J., DE VAL TENA, A. L.: “Articulo 14 LPRL”, “Articulo 15 LPRL” y “Articulo 16 LPRL”, en AA.VV.,
Comentario a la Ley de Prevencion de riesgos Laborales y sus desarrollos reglamentarios, Comares, Granada,
2004.

RODRIGUEZ DE LA MORENA, R.: Deber de proteccién. Una revisién de la prevencién de riesgos laborales en el
marco de la internacionalizacion de las empresas, Aranzadi, Navarra, 2015.

RODRIGUEZ DE LA PINTA, M. L., MAESTRE NARANJO, M., BORDA OLIVAS, J.R.: “Violencia externa en el trabajo
en el sector servicios. Consideraciones generales, notificacion y protocolos de actuacion”, Medicina y Seguridad
del Trabajo, Vol. 57, 2011. [http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0465-546X2011000500005]

RODRIGUEZ IZQUIERDO, R., BURRIEL RODRIGUEZ, P: La prevencidn de riesgos laborales en la temporalidad,
Comares, Granada, 2010.

ROJAS RIVERO, G. P: “Cédigos de buenas practicas contra el acoso sexual y moral”, en AA.VV., GONI SEIN, J. L.
(Dir.): Etica empresarial y cédigos de conducta, La Ley, Madrid, 2011.

ROMEO DELGADO, M.; SERRA PALLISA, J.: “Protocolos privados de actuacion (empresas)”, en AA.VV., RIVAS
VALLEJO, P., GARCIA VALVERDE, M.? D. (Dirs.), Tratamiento Integral del Acoso, Aranzadi, Navarra, 2015.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 275


http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0465-546X2011000500005

ROMERAL HERNANDEZ, J., “Los riesgos psicosociales en la negociacién colectiva”, Revista del Ministerio de Em-
pleo y Seguridad Social, n. 98, 2012.

ROMERO RODENAS, M. J.: “El estrés laboral como factor desencadenante de los riesgos psicosociales. Su posible
proteccion en el ambito de la empresa: especial referencia al Acuerdo Europeo sobre el estrés laboral”, Revista de
Justicia Laboral, n. 22, 2005.

- Manual de Prevencion de Riesgos Laborales, Bomarzo, Granada, 2012.

ROMERO RODENAS, M. J., TRILLO PARRAGA, F.: Manual de prevencidn de riesgos laborales, Bomarzo, Albacete,
2015.

ROSAT ACED, C., ROSAT ACED, I. (Coords.): Protocolos sobre prevencidn de riesgos laborales. Gestion documen-
tal, emergencias, construccion y transporte por carretera, Tirant lo Blanch, Valencia, 2009.

RUFINO SAN JOSE, M. (Dir.).: Regulacidn de los Riesgos Psicosociales en la Sociedad Global: Una perspectiva
comparada entre Europa y América, UGT, 2010.

SALA FRANCO, T.: Derecho de la Prevencion de Riesgos Laborales, Tirant lo Blanch, Valencia, 2014.

SALIDO BANUS, J. L., GELPI JORBA, J. |.: Las guias técnicas del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, Comares, Granada, 2010.

SAN MARTIN MAZZUCCONI, C. (Dir.): El tratamiento convencional de los riesgos psicosociales. Estado actual y
nuevas propuestas, Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales UGT-CEC, 2010. [http://portal.ugt.org/sa
Judlaboral/observatorio/publicaciones/estudios/2010_estudio_02.pd{]

SAN MARTIN MAZZUCCONI, C., SEMPERE NAVARRO, A.V., PEREZ CAMPOS, A.l., MELENDEZ MORILLO-VE-
LARDE, L., CASTRO CONTE, M., GARCIA GIL, B., ROMERAL HERNANDE?Z, J.: El tratamiento convencional de los
riesgos psicosociales: pautas de la negociacion colectiva actual y propuestas de futuro, Observatorio Permanente
de Riesgos Psicosociales UGT-CEC, 2008.

276 UGT


http://portal.ugt.org/saludlaboral/observatorio/publicaciones/estudios/2010_estudio_02.pdf
http://portal.ugt.org/saludlaboral/observatorio/publicaciones/estudios/2010_estudio_02.pdf

SALCEDO BELTRAN, M. C.: Investigacion de los accidentes de trabajo: Aspectos juridicos, Bomarzo, Albacete,
2012.
- La coordinacion de actividades preventivas en el sector de la construccion, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013.

SANCHEZ CASTILLO, M.: La proteccidn de la maternidad frente a los riesgos derivados del trabajo, Bomarzo, Al-
bacete, 2009.

SANCHEZ PEREZ, J.: La configuracidn juridica del accidente de trabajo, Laborum, Murcia, 2013.
- “El acoso laboral y los mecanismos para su tutela juridica”, Informacion laboral, n. 5, 2014.

SANCHEZ TRIGUERQOS, C. (Dir.): Los riesgos psicosociales. Teoria y practica, Aranzadi, Navarra, 2009.

SEMPERE NAVARRO, A. V. (Dir.): Comentarios a la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, Aranzadi, Navarra,
20009.

SEMPERE NAVARRO, A. V., GARCIA BLASCO, J. (Dirs.): La subcontratacidn en el sector de la construccidn, Aran-
zadi, Navarra, 2009.

SEMPERE NAVARRO, A.V., CARDENAL CARRO, M.: La transposicion de la Directiva Marco de Seguridad Social en
diferentes paises de Europa, Universidad de Murcia, 2009.

SOLA MONELLS, X.: La proteccidn de los trabajadores frente a situaciones de riesgo grave e inminente, Bomarzo,
Albacete 2015.

SORIGUERA SERRA, A.: Todo sobre la ejecucion del recargo de prestaciones por falta de medidas de seguridad e
higiene (O una vuelta por el laberinto del Minotauro), CEF, Madrid, 2013.

TERRADILLOS BASOCO, J. M.: La siniestralidad laboral. Incidencia de las variables “género”, “inmigracion” y
“edad”, Bomarzo, Albacete, 2009.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 277



TOLOSA TRIBINO, C.: Prontuario. Seguridad en la edificacion. Prevencion de riesgos laborales, Dapp, Navarra,
2008.

TOSCANI JIMENEZ, D.: Reconocimientos médicos de los trabajadores y su régimen juridico laboral, , Bomarzo,
Albacete, 2011.

TRUJILLO PONS, F.: La prevencion de riesgos laborales en el transporte terrestre de mercancias por carretera,
Atelier, Barcelona, 2013.

TUDELA CAMBRONERO, G., VALDEOLIVAS GARCIA, Y.: La seguridad y la salud laboral en la negociacién colectiva,
Ministerio de Trabajo e Inmigracion, 2011.

TUDELA CAMBRONERO, G., VALDEOLIVAS GARCIA, Y.: Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y normativa de
desarrollo. Comentarios, jurisprudencia, concordancias, doctrina, COLEX, Madrid, 2002.

UGT: Guia sobre el estrés ocupacional, Madrid: Comision Ejecutiva Confederal de UGT, 2006.

UGT: Manual de riesgos psicosociales en el mundo laboral, Secretaria de Accion Sindical, Salud Laboral y Medio
Ambiente, Aragén, 2006.

UGT ARAGON: Manual de riesgos psicosociales en el mundo laboral, Gobierno de Aragén, Departamento de Eco-
nomia, Hacienda y Empleo, 2006.

UGT: Guia de prevencion de riesgos psicosociales en el sector seguridad privada, Observatorio Permanente Ries-
gos Psicosociales, Madrid, 2007.

UGT: Guia violencia en el trabajo y sus manifestaciones, Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales, Ma-
drid, 2008.

278 UGT



UGT: Cuadernillo Informativo de PRL: Protocolo violencia en el trabajo, Secretaria de Salud Laboral UGT, Madrid,
2010 [http://www.ugtbalears.com/es/PRL/Psicosociologia/Protocolos/Protocolo%20violencia%20trabajo %20

baja.pdf]

UGT: Anuario internacional sobre prevencion de riesgos psicosociales y calidad de vida en el trabajo. Inspeccidn de
trabajo y evaluacion de riesgos psicosociales: Avances y resistencias desde una perspectiva Europea. Secretaria de
Salud Laboral UGT-CEC, 2011.

UGT: Guia buenas practicas sindicales en materia de violencia de terceros, Observatorio de Riesgos Psicosociales,
2012.

UGT: Analisis de la experiencia en materia de evaluacion de riesgos psicosociales en Esparnia. Avances y obstaculos
en un contexto de crisis econdmica y de empleo, Observatorio de Riesgos Psicosociales UGT, Secretaria de Salud
Laboral y Medio Ambiente UGT-CEC, Madrid, 2013.

UGT: Costes Socio-Econdmicos de los Riesgos Psicosociales. Balance de situacion actual y propuestas metodoldgicas
para avanzar en su medicidn o célculo, Gamero Burén, C. Y Gonzalez Alvarez, M. L. (Coords.), Secretaria de Salud

Laboral y Medio ambiente UGT-CEC, 2013.

UGT: La Prevencion de Riesgos Psicosociales en la negociacidn colectiva de la crisis econdmica, Secretaria de Sa-
lud Laboral y Medio ambiente UGT-CEC, 2014.

UGT ANDALUCIA: Cuaderno de seguridad y salud laboral, n. 7, 2015.

URRUTIKOETXEA BARRUTIA, M.: La via penal en el tratamiento juridico del acoso laboral, Bomarzo, Albacete,
20009.

VALLEJO DACOSTA, R., LAFUENTE PASTOR, F. L.: Marco juridico de la seguridad y salud en el trabajo, Dykinson,
Madrid, 2011.

Estudio. La negociacion colectiva en Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo 279


http://www.ugtbalears.com/es/PRL/Psicosociologia/Protocolos/Protocolo violencia trabajo baja.pdf
http://www.ugtbalears.com/es/PRL/Psicosociologia/Protocolos/Protocolo violencia trabajo baja.pdf

VELASCO PORTERO, T. (Dir.): Mobbing, acoso laboral y acoso por razon de sexo. Guia para la empresa y las perso-
nas trabajadoras, Tecnos, Madrid, 2010.

VELAZQUEZ FERNANDEZ, M.: “Mobbing, violencia fisica y estrés en el trabajo”, Gestidn 2000, Barcelona, 2004.
- “La violencia fisica externa en el trabajo”, Revista d’Estudis de la Violencia, n. 7, 2009.

VICENTE PALACIO, A.: Evolucidn y tendencias en el contenido de la negociacion colectiva. Ponencia XXIV Congre-
so Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2015.

VIDA FERNANDEZ, R.: “Acoso laboral en la Administracion Publica: elementos diferenciales”, en AA.VV,, Rivas Va-
llejo, P, Garcia Valverde, M.2 D. (Dirs.), Tratamiento Integral del Acoso, Aranzadi, Navarra, 2015.

VILA TIERNO, F.: Los servicios de prevencion externos, Comares, Granada, 2009.

VILLAR CANADA, I. Y VALLECILLO GOMEZ, R.: Reestructuraciones empresariales, riesgos psicosociales y bienes-
tar en el trabajo. Una nueva dimension del modelo comunitario de gestion social, Comares, Granada, 2011.

VIVAS GALAN, A., PIZARRO DIAZ, M2. V., ABASCAL PEREZ, E.: Guia de Violencia en los Centros Educativos. Por
un entorno educativo de respeto. Ante la violencia tolerancia cero, Coleccion Divulgacién Educativa, n. 19, 1998.
[http://www.csi-f.es/sites/default/files/172549/texto_guia_de violencia_en_los_centros_educativos _10426.pdf]

280 UGT


http://www.csi-f.es/sites/default/files/172549/texto_guia_de_violencia_en_los_centros_educativos__10426.pdf




UNETE

POR TUS DERECHOS

Xﬂ observatorio
’9'\ de riesgos psicosociales



