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1. Los conceptos generales de riesgo psicosocial, estrés y violencia en
el trabhajo

Cuando se habla de estrés y violencia en el trabajo se abordan temas que hasta ahora eran
ya bastante conocidos pero que normalmente han sido tratados fuera del ambito de las
relaciones laborales.

El estrés ha sido considerado hasta hace poco un problema exclusivamente personal y
que solo podia hacer frente y resolver el propio individuo sin pesara ninguna obligacion
para la organizacién o empresa en la que ese individuo se desenvolvia, mientras que la
violencia era tratada como un problema de orden publico que solo requeria de una accién
de tipo policial y, en su caso, penal.

Lo novedoso desde hace unos afos es el tratamiento de ambos temas dentro de la legis-
lacién laboral y mas en concreto dentro de la prevencién de riesgos laborales. Ya no se
trata de hechos y fendmenos que ocurren de forma esporadica y accidental y que afectan
solamente al individuo sino de problemas que desde la empresa existe una obligacién de
prevenir, examinando los factores que han podido causarlo, y en la medida de lo posible,
incluso tratar también de remediar.

Tal es el objetivo del tratamiento legal de los llamados riesgos psicosociales, un concepto
unitario en el que se engloban las posibles causas que provocan estrés y violencia en el
trabajo, y en este ultimo caso hablamos tanto de la violencia fisica como de la violencia
psiquica.

Hasta ahora, el legislador ha acogido de manera bastante reservada el tratamiento de es-
tos riesgos para la salud de los trabajadores. Se podria afirmar incluso que hay un temor
cierto a legislar sobre esta materia por cuanto que con ello

se entra en un terreno resbaladizo en el que ni tan siquiera )

los conceptos cientificos estan suficientemente firmes y %

arraigados. . -
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. Por este motivo, tanto nuestra legislacion como las

El tratamiento de nuestro entorno son especialmente parcas en el

|ega| de los riesgos tratamiento de estos riesgos, y para desarrollar y

! . explicar los derechos y obligaciones de los traba-

pS|COSOC|a|eS jadores y los empresarios en esta materia hemos

tenido que recurrir a la ayuda de otros instrumen-

tos de origen transnacional y sin fuerza normativa

como el Acuerdo Europeo sobre el Estrés Laboral

firmado por las patronales y sindicatos europeos en

el ano 2004 y el Repertorio elaborado por expertos

.‘"""' ‘ ' : ' de la OIT sobre violencia en el trabajo en el sector
servicios.

El presente estudio trata, por tanto, de ensamblar los preceptos generales de la legislacion
laboral, y especialmente de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), con los del
mencionado Acuerdo y Repertorio, y hara mencién especifica a los preceptos de la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS) en los que se fundamenta la potestad
de control y vigilancia de la legislacion social por parte de la Inspeccion de Trabajo y Segu-
ridad Social, haciendo después una especial mencion a las formas de tutela administrativa
sobre estos riesgos en las administraciones publicas.

1.1. La especialidad de ergonomia y psicosociologia aplicada

La ergonomia y la psicosociologia aplicada han sido las dos ultimas disciplinas relaciona-
das con la prevencidén de riesgos laborales en desarrollarse. El Anexo VI del Reglamento de
Servicios de Prevencion (RD 39/1997) las contempla por primera vez en nuestra legislacion
y las agrupa en un solo bloque y especialidad preventiva.

La ergonomia se puede definir de modo general como la busqueda de la adaptacion del
trabajo al hombre o la “tecnologia que se ocupa de las relaciones entre el hombre y el tra-
bajo” (en definicién del INSHT).

En su concepcidn mas amplia la ergonomia abarcaria a la psicosociologia aplicada e inclu-
so también, en parte, a otras disciplinas como la higiene y la seguridad, pero otras concep-
ciones, mas estrictas, la reducen a la prevencion los trastornos musculo esqueléticos en el
disefo de los puestos de trabajo y de las tareas, y a la denominada “ergonomia cognitiva”
que se centraria en la concentracion y atencién necesaria en el trabajo y la prevenciéon de
los problemas derivados de la carga mental.

La Psicosociologia se orientaria hacia el estudio de los riesgos para la salud de los traba-
jadores que se derivan de su interrelacidn nociva con la organizacion y las relaciones so-
ciales que se desarrollan en el medio ambiente laboral, y cuyas primeras manifestaciones
mas comunes son el estrés y la violencia en el trabajo.

De todos modos, la experiencia hos muestra que no es

posible realizar compartimentos estanco entre ambas [

disciplinas y quedan importantes zonas en las que resul- Q '

ta dificil realizar un perfecto deslinde. Asi ocurre respec- %
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. to a la influencia de los agentes fisicos en el trabajo

El tratamiento (ambientes térmicos, ruidos, luminosidad) y también
|ega| de los riesgos respecto a la influencia de los turnos y horarios de
i . trabajo en la salud como factores causantes de acci-
psmosomales dentes y enfermedades profesionales (cronobiologia)
y de estrés laboral. En cualquiera de los casos, y de

acuerdo con nuestra legislacion, el especialista que

actua en ambos campos debe ser, en principio y sal-

Vo supuestos notoriamente excepcionales, la misma

—
AV.WAV.VA V.Y A peroma

En el analisis de los riesgos psicosociales hay que
considerar tres elementos. El primero seria el del analisis de los factores de riesgo psico-
social, el segundo serian las manifestaciones de la exposicion a esos riesgos (el estrés y
la violencia en el trabajo), y el tercero las enfermedades y accidentes de trabajo que son
la consecuencia directa del estrés y la violencia. Analizamos muy brevemente los tres
elementos.

1.2. Los factores de riesgo psicosocial

Definir los factores causantes del estrés y la violencia en el trabajo resulta una tarea que
se ha abordado desde muy diversos puntos de vista y se presta a muy diversas teorias y
clasificaciones. Las ultimas tendencias apuntan hacia la conveniencia de realizar la mayor
simplificacion posible de estos factores. Para hacer una breve descripcion podriamos hacer
una agrupacion en siete factores:

1. La concepcion de las tareas del puesto de trabajo: y en concreto, la falta de equi-
librio entre el trabajo mondétono y la excesiva variacion de tareas, la falta de ajuste entre
la capacidad de la persona y las exigencias que requieren las tareas del puesto, la in-
adecuada distribucién o reparto de actividades entre los puestos de trabajo, la mayor o
menor autonomia para decidir sobre el modo de realizar el trabajo (control) y los trabajos
de alta o de muy baja tension.

2. La carga y ritmo de trabajo: bien ya sea por la excesiva o reducida carga o demanda
de trabajo o por el excesivo o reducido ritmo de trabajo.

3. La programacion del trabajo: y dentro de él estarian el exceso de tiempo de trabajo,
la inadecuacién producida por el trabajo nocturno o a turnos y por el horario flexible e
inflexible, el sometimiento a un trabajo de alta tensién sujeto a plazos inexcusables y un
régimen no adecuado de pausas durante la jornada.

4. La exposicion a agentes fisicos: como son el ruido, las vibraciones, la luminosidad,
etc, que producen un ambiente molesto de trabajo.

5. Los cambios en la organizacién del trabajo: como son los problemas derivados de
la creciente temporalidad y precariedad de las relaciones laborales, los cambios en el

tamano de las empresas, el recurso a la subcontratacion y la flexibilidad y excesiva dis-
ponibilidad en las relaciones laborales.

6. La cultura de organizacion y gestidén: que com-

prenderia los estilos inadecuados de mando y direccidn L)
(autoritario, permisivo, etc.), la confusién y desajuste =
sobre el papel o rol en la organizacion de cada indivi- AW W.W W. W W
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. duo, las dificultades en el desarrollo de la carrera
El tratamiento profesional, las formas de participacién y transpa-
|ega| de los riesgos rencia en la gestién y la falta de recursos humanos
! . y materiales disponibles para realizar el trabajo.

pSICOSOCIaIeS 7. Las relaciones interpersonales: ya sea por la
ausencia de tales relaciones, como en el trabajo en
solitario y trabajo nocturno, como por los problemas
que se pueden derivar de las mismas en el trabajo
" en equipo, las relaciones entre comparneros de tra-
l'l" '1' ‘ ' . ' bajo, las relaciones con los supervisores del trabajo
y de las relaciones con clientes y personal externo

a la empresa.

El Acuerdo Europeo sobre el Estrés Laboral también establece un sucinto listado de fac-
tores de riesgo psicosocial cuando dispone en su apartado 4 que “la identificacion de un
problema de estrés ligado al trabajo puede implicar un analisis de elementos tales como:

- La organizacioén del trabajo y los procesos (acuerdos de tiempo de trabajo, grado de
autonomia, adecuacion de las capacidades del trabajador a las necesidades del tra-
bajo, cantidad de trabajo etc.).

- Las condiciones y el entorno de trabajo (exposicion a comportamientos abusivos, rui-
do, temperatura, sustancias peligrosas, etc.).

- La comunicacion (incertidumbre respecto a lo que se espera en el trabajo, perspecti-
vas de empleo, préximos cambios, etc.).

- Asi como factores subjetivos (presiones emocionales y sociales, sentimiento de no ser
capaz de hacer frente, impresién de no ser apoyado, etc.)”.

El acuerdo esta haciendo una distincidn entre factores objetivos (la organizacion, el entor-
no, la comunicacién) y los puramente subjetivos (presiones emocionales, sentimientos e
impresiones).

Estos son, en cualquier caso, los factores que debe analizar el técnico en la evaluacion de
riesgos psicosociales para hallar una fotografia completa de la situacion sobre la que va
a actuar. Es importante matizar a este respecto, para evitar equivocos, que no se evalla
el estrés ni la violencia, o dentro de esta el acoso moral 0 mobbing, sino solamente sus
posibles factores causantes. Para ello el técnico se puede valer de los métodos que se
encuentran a disposicion general (del INSHT, del INSL o el ISTAS 21) u otros que sean de
caracter reservado.

1.3. Las manifestaciones de la exposicion a los riesgos psicosociales

Las dos principales manifestaciones que derivan de la exposicién a los factores de riesgo
psicosocial son el estrés y la violencia en el trabajo.

El estrés laboral se describe en el Acuerdo Europeo sobre el Estrés Laboral, del que
luego trataremos mas en profundidad, como “un estado que se acompafna de quejas
o disfunciones fisicas, psicolégicas o sociales y que es resultado de la incapacidad de
los individuos de estar a la altura de las exigencias o las

expectativas puestas en ellos al estar sometidos a una )
presién intensa”. %
| N
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. Manifestaciones del estrés laboral son el burn-out o
El tratamiento sindrome del quemado, que se caracteriza por tra-
|ega| de los riesgos tarse de un afrontamiento negativo de los proble-
! . mas de estrés laboral en el que se contempla como
pS|COSOC|a|eS causantes de la situacion a los usuarios o clientes
del servicio, la fatiga profesional, por el exceso de
horas de trabajo y el estrés post-traumatico, como
reaccion a una experiencia dolorosa y traumatica

para la persona.

l'l" '1' ‘ ' i ' Por su parte, la violencia en el trabajo se define por

el Repertorio de Recomendaciones de la OIT sobre
Violencia en el Sector Servicios como “toda accién, incidente o comportamiento que se
aparta de lo razonable mediante el cual una persona es agredida amenazada, humillada o
lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional 0 como consecuencia directa
de la misma”.

Hay abundantes estudios que demuestran la interrelacion entre estrés y violencia por cuan-
to que existe una relacién de causalidad en ambos sentidos o incluso porque la violencia
podria llegar a subsumirse conceptualmente como una de las variantes del estrés, produ-
cida en este caso por un estresor social.

Conviene resaltar en este punto que el concepto de violencia psicoldgica en el trabajo no
solamente comprende a las conductas de acoso moral en el trabajo sino también a mu-
chas otras conductas que nunca van a merecer tal calificativo aunque puedan llegar a pre-
sentar analogias o afinidad con ella. Tales serian, a modo de ejemplo y entre otros muchos
supuestos, las conductas desordenadas y arbitrarias de los mandos superiores e interme-
dios respecto a los trabajadores que de ellos dependen, las malas relaciones personales
entre comparferos de trabajo o las disputas crispadas entre la direccion de la empresa y
los representantes sindicales en el ambito de las relaciones laborales.

1.4. Los accidentes y enfermedades profesionales derivados del estrés y la violencia en
el trabajo

Por una parte, la exposicion a riesgos psicosociales puede dar lugar a accidentes de tra-
bajo derivados de actos inseguros e imprudentes por parte de los trabajadores afectados
y también pueden dar lugar a accidentes laborales la concurrencia de factores puramente
organizativos como puede ser el cambio precipitado de tareas o funciones del accidentado
a otras para las que no esta bien formado, el desplazamiento de trabajadores a lugares
en los que no deberian estar en el momento de producirse el accidente, la realizacion de
tareas inutiles para la produccion, etc.

Y por otra parte, son ya conocidas las enfermedades a las que puede dar lugar el estrés
y a violencia en el trabajo. De acuerdo con los estudios epidemiolégicos que hasta ahora
se han realizado las enfermedades y trastornos mas comunes pueden ser de tipo psiquico

R
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2. El tratamiento de los riesgos
psicosociales en la ley de prevencion de
riesgos lahorales

El tratamiento
legal de los riesgos

psicosociales
La LPRL es una norma marco y general que apenas

hace mencién a las diversas tipologias de riesgos
laborales. En ella se establecen las obligaciones y
derechos de los empresarios y trabajadores y las
competencias de otros agentes de la prevencion
l'l" '1' ‘ ' i ' pero en ningun caso se desciende a la descripcidn
de las obligaciones relativas a cada grupo de ries-
gos al estar esta tarea reservada a las normas reglamentarias que le sirven de desarrollo.

No hay en nuestro ordenamiento una norma reglamentaria especifica sobre riesgos psico-
sociales al igual que tampoco existe una norma de este tipo en ningun otro ordenamiento
europeo. Pero esto no significa que los riesgos psicosociales no estén contemplados por
nuestra normativa. Como ya hemos indicado, la ergonomia y psicosociologia aplicada es
una de las especialidades preventivas previstas en el Anexo VI del Reglamento de Servicios
de Prevencion (RD 39/1997) y ademas en la propia LPRL hay también menciones a este tipo
de riesgos. De este modo, el Art. 4.7.c) de la Ley establece entre las condiciones de trabajo
susceptibles de ser tratadas por la gestion de la prevencién de riesgos laborales se encuen-
tran “todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su organizacion
y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador”.

Ademas de esto, ya contamos con una variada y constante jurisprudencia que ha recono-
cido como accidente laboral, a efectos de las prestaciones del Sistema Publico de Segu-
ridad Social, las enfermedades psiquicas padecidas por trabajadores que se derivan de
situaciones de estrés laboral y violencia psicolégica en el trabajo, y mas en concreto por
acoso moral en el trabajo. Con mayor motivo aun, dichas enfermedades encajarian en el
concepto, aun mas amplio, de “dafio derivado del trabajo” que establece el Art. 4 de la
LPRL como uno de los factores condicionantes para la aplicacion de esta norma. Desde
el momento que se reconoce el caracter de accidente laboral de estas enfermedades se
deben poner en marcha los mecanismos preventivos que la propia LPRL establece.

También hay que contar con la formalizacion en octubre de 2004 del ya mencionado Acuerdo
Europeo sobre el Estrés Laboral entre los interlocutores sociales europeos en el que se recono-
ce expresamente en su apartado quinto que la obligacion del empresario de proteger la segu-
ridad y salud en el trabajo conforme a la Directiva Marco 89/391/CEE (y en consecuencia por
todas las normas que la transponen, como es nuestra LPRL) se aplica también a los problemas
de estrés laboral. En la actualidad se esta elaborando al mismo nivel un Acuerdo Europeo so-
bre la Violencia en el Trabajo que seguramente vera la luz en breve tiempo, y presumiblemente
se basara en los mismos principios que el anterior Acuerdo sobre el Estrés Laboral.

Y como ya hemos hecho referencia, la OIT aprobd en el afio 2003 un Repertorio de Reco-
mendaciones Practicas sobre la Violencia en el Sector Servicios que también nos puede
servir de pauta y orientacién en la interpretacion y aplica-

cién de las normas legales.

El nucleo esencial de estos Acuerdos y Recomendacio- Q
| N

nes es sefalar la obligacion que tiene el empresario de
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6 de 29



. afrontar los problemas relacionados con el estrés y

El tratamiento la violencia sufridos por los trabajadores a su servi-
|ega| de los riesgos cio 0 que se encuentren en su lugar de trabajo con
! . las medidas que considere en cada caso adecua-
psicosociales das y eficaces. La inhibicién o desentendimiento del
empresario ante estos problemas podria entranar su

responsabilidad por infringir el deber de proteccién

de la salud de los trabajadores que en nuestra legis-

lacion se encuentra previsto por el Art. 14.2. LPRL,

l'l" '1' ‘ " ' de cuyo contenido y alcance después trataremos.
[

Para poder determinar el contenido y alcance del
deber de proteccion del empresario ante los problemas de estrés y violencia en el trabajo y
del patrén de conducta social que le es exigible en estos casos podemos valernos, a falta
de un desarrollo legal claro y concreto del mismo, de otros instrumentos tales como los
convenios colectivos y lo declarado por la doctrina jurisprudencial desarrollada en torno
a este tema, tanto en nuestro pais como en otros de nuestro entorno. Por ahora, las prin-
cipales referencias con la que contamos son el Acuerdo Europeo sobre el Estrés Laboral
firmado por los agentes sociales en 2004 y el Repertorio de la OIT de Recomendaciones
Practicas sobre la Violencia en el Sector Servicios y en base a ellas vamos a realizar nues-
tro analisis.

3. El acuerdo europeo sobre el estrés lahoral

El Acuerdo Europeo sobre el Estrés Laboral se formalizé entre los agentes sociales euro-
peos en el mes de octubre de 2004 en buena parte auspiciado por la Comisién Europea
por cuanto que dicho acuerdo ya estaba contemplado dentro de la Estrategia Europea de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2002-2006 aprobada por dicha institucion.

De acuerdo con el derecho comunitario hay dos tipos de acuerdos sociales. Por una par-
te, estan aquellos que se transforman posteriormente en una Directiva y pasan a tener los
efectos juridicos propios de ésta, tal y como ocurridé con los acuerdos relativos a los con-
tratos a tiempo parcial y de duracién determinada que hoy en dia ya forman parte de las Di-
rectivas 1999/70/CE y 1997/81/CE. Y por otra parte, se encuentran los llamados acuerdos
“autbnomos” cuyo unico efecto es el que quieran darle los propios interlocutores sociales
europeos o en su caso los interlocutores nacionales de cada Estado miembro a través de
las reglas de la negociacién colectiva establecidas por su respectiva legislacion.

El Acuerdo sobre el Estrés Laboral pertenece a este segundo tipo de acuerdos y cuenta
como principal precedente el Acuerdo Europeo sobre el Teletrabajo. Ambos han sido ya
transpuestos a nuestro marco de relaciones laborales a través de acuerdos marco inter-
confederales. En concreto el acuerdo sobre el estrés laboral figura como Anexo del Acuer-
do Interconfederal para la Negociacion Colectiva en el 2005 que fue publicado en el BOE
de 16.3.05.

Juridicamente este acuerdo no tiene mas que un mero ca- L)
racter obligacional ya que asi lo dispone de modo expreso =
BTN . W W. W W
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. el Capitulo Il del Acuerdo Interconfederal que antes
El tratamiento hemos citado. Es decir, el contenido de tal acuer-
|ega| de los riesgos do no tiene el caracter normativo de los convenios
! . que se pactan conforme a las normas del Estatuto
pSICOSOCIa|eS de los Trabajadores y su aplicacién no es, por tan-
to, obligatoria y general (“erga omnes”) para todos
los empresarios y trabajadores que estén dentro del
ambito funcional de dicho Acuerdo sino que sola-
mente obliga a sus firmantes y en el modo y manera
que ellos hayan establecido, salvo que su conte-
.‘"" '1' ‘ ' : ' nido sea posteriormente incluido o referenciado en
un convenio colectivo estatutario que si tenga, por

tanto, efectos normativos.

No obstante, este Acuerdo va a tener la utilidad juridica de servir como orientacion para
los diferentes operadores juridicos y de la prevencion de riesgos laborales, como asi se
puso claramente de manifiesto en la STSJ (Sala de Social) de Madrid de 5 de octubre de
2005 en el que se tratd de un problema de estrés laboral. Se hace necesario, por todo ello,
comentar las partes dispositivas del mencionado Acuerdo, tal y como luego haremos.

4. Las recomendaciones de la OIT sobre violencia en el trabajo

Por su parte, el Repertorio de Recomendaciones de la OIT sobre Violencia en el trabajo
aprobado en el afo 2003 por una comisién de expertos de dicho organismo internacional
son el unico instrumento de referencia con el que de momento contamos para tratar de
concretar las obligaciones y derechos de los distintos sujetos.

Refleja dicho Repertorio la polémica existente en torno al tratamiento de la violencia en
el trabajo como un problema propio de la legislacidon laboral y la gestidén de recursos hu-
manos 0 como un problema que debe ser enmarcado dentro de la prevencidn de riesgos
laborales.

Esta polémica no se puede resolver en ningun caso en un sentido univoco. La diferencia
en el tratamiento legal de los problemas de estrés y de violencia en el trabajo radica en el
caracter “pluriofensivo” de estos ultimos. La violencia afecta a derechos fundamentales y
laborales basicos como el derecho a la dignidad, el derecho a la intimidad y el derecho a la
igualdad de trato que ya tienen en todas las legislaciones un tratamiento propio tanto en la
legislacion constitucional y laboral como penal.

Pero ademas, la violencia también afecta al derecho a la integridad fisica de los trabaja-
dores y al deber de proteccion de la salud de los empresarios y en consecuencia también
tiene un tratamiento dentro de la legislacién de prevencién de riesgos laborales.

El Repertorio representa de esta forma un combinado entre las técnicas propias del dere-
cho laboral (las politicas de prevencién y los mecanismos de resolucién rapida e interna
de conflictos) con las que son propias de la prevencion de

riesgos laborales (la evaluacién de riesgos y planificacion )
de medidas preventivas) %
HBEN ., W W. W W
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. A la luz de lo que disponen el Acuerdo Europeo so-

El tratamiento bre el Estrés y el mencionado Repertorio de la OIT

|ega| de los riesgos vamos a tratar de construir el contenido basico de

! . los derechos y obligaciones de empresarios y traba-

pSICOSOCIaleS jadores contemplados en la LPRL ante estas situa-
ciones.

AV.WAV.VA V.Y

5. Las obligaciones del empresario ante los problemas de estrés en el
trabajo

5.1. El deber general de proteccion

El deber de proteccion del empresario es el que se contempla en el Art. 14.2 LPRL. Segun
el mismo el empresario “debera garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su
servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo”. Y aflade que “a estos efectos,
en el marco de sus responsabilidades, el empresario realizara la prevencion de los riesgos
laborales mediante la adopcidén de cuantas medidas sean necesarias para la proteccion de
la seguridad y la salud de los trabajadores”

La aplicacion practica de este deber de proteccidén del empresario respecto a la salud del
trabajador tiene en muchas ocasiones en las legislaciones europeas unos claros matices
objetivos y de obligacién de resultado segun los cuales la imputacion de la responsabilidad
devendria por la mera constatacion de un dafo a la salud del trabajador que sélo podria ser
la l6gica consecuencia de una ausencia de medidas preventivas. Asi ocurre en ocasiones,
por ejemplo, ante la caida de altura de un trabajador de la construccion, por tratarse de un
hecho que da lugar a una fuerte presuncién de que si tal caida se ha producido solo puede
deberse a no se habian adoptado por la empresa las medidas preventivas adecuadas para
impedirla.

Pero este tipo de presunciones y principios no se pueden trasladar de forma mecanica
ante los supuestos de estrés y violencia en el trabajo porque en ellos predomina el factor
subjetivo y, por lo tanto, la obligacion no puede ser “de resultado” sino “de medios”. La
imputacion de la responsabilidad al empresario solo se puede derivar de la conducta negli-
gente o imprudente de aquel, contraria a los patrones de conducta socialmente admitidos,
por no haber puesto todos los medios que estuvieran a su disposicidén para evitar o paliar
el dafo sufrido por el trabajador victima del estrés y la violencia en el trabajo.

Para tratar de concretar cuales son los patrones sociales de conducta exigibles nos po-
demos valer de lo establecido en el apartado 4 del Acuerdo Europeo sobre el Estrés La-
boral en el que se detalla que la obligacion esencial del empresario es que “si se identifica
un problema de estrés ligado al trabajo, se deben tomar
medidas para prevenirlo, eliminarlo o reducirlo”. Dispone
ademas que “la determinacion de las medidas adecuadas )
es responsabilidad del empleador” y que “estas medidas %
seran aplicadas con la participacion y colaboracion de los Ny
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. trabajadores y/o de sus representantes”. Y en el
El tratamiento apartado 5 se dispone que “todos los trabajadores

|ega| de los riesgos tienen el deber general de respetar las medidas de
. . proteccion definidas por el empleador”.
psicosociales

La obligaciéon del empresario nace, por tanto, como
consecuencia de la identificacion de un problema
de estrés y por légica anadidura a lo que establece
este Acuerdo por la identificacién de un problema

l'l"' " " ' de violencia en el trabajo.
A A

La identificacion de un problema de estrés y violen-
cia en el trabajo equivale en la practica al conocimiento que el empresario tuviera o debiera
tener del mismo. Y este conocimiento no es solamente el referido al supuesto peligro de
estrés y violencia de una actividad laboral concreta que a priori pueda ser considerada
como propiciatoria de estas situaciones, como podria ser la de policia, o la del trato laboral
con pacientes, con alumnos de ensefianza secundaria o con personas que estan en situa-
ciones de desgracia o desamparo, sino también el referido a la posible vulnerabilidad de
las personas que desarrollan su actividad en tales ambientes de trabajo. En resumen, los
problemas de estrés y violencia no se generan por la sola presencia de uno de estos dos
elementos (actividades propicias y personas vulnerables) sino por su interrelacion.

A este respecto, la jurisprudencia britanica, que hasta el momento ha sido la que mas se
ha pronunciado sobre la violacién del deber de proteccion del empresario (“duty of care”)
ante los casos de estrés y acoso laboral ha venido declarando en reiteradas ocasiones
que el empresario esta plenamente legitimado para considerar que un trabajador puede
hacer frente a las presiones que sufre en su trabajo a menos que conociera o debiera haber
conocido las circunstancias concretas que le hacian vulnerable al mismo.

En nuestra jurisprudencia, la sentencia del TSJ de Madrid que antes hemos mencionado
se basa en parecidos principios al considerar que “conocedora la empresa de la existen-
cia de un problema de estrés relacionado con el trabajo, con la organizacioén y gestién por
ella implantadas, no ha adoptado medidas encaminada a prevenirlo, eliminarlo o reducirlo
en lo posible pues no ha existido actuacion alguna encaminada a ajustar las demandas
laborales del actor, aumentar su control o las fuentes de apoyo social. No ha actuado pre-
ventivamente contra los posibles resultados dafosos a los que la LPLR se refiere como
las enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasién del trabajo (Art. 4.3
LPRL), extendiéndose la obligacion legal del empresario derivada del contrato de trabajo
de proteger la salud del trabajador al estrés ligado al trabajo. El incumplimiento de este de-
ber, como hemos dicho, es un incumplimiento contractual inmerso en el Art. 50 del ET”.

En resumen, tanto el mencionado Acuerdo como toda esta jurisprudencia coinciden en
sefalar que en aquellos supuestos en que el problema de estrés o violencia en el trabajo
ha quedado suficientemente identificado, explicitado y evidenciado en todas sus condicio-
nes y circunstancias ante el empresario, éste tiene el deber inmediato de adoptar todas las
medidas que considere oportunas y adecuadas para prevenirlo, eliminarlo o reducirlo en la
medida que sea posible, y todo ello en cumplimiento del

deber de proteccioén previsto en el Art. 14 LPRL.

En este caso, seria la conducta pasiva del empresario la Q
| N

que puede generar su responsabilidad juridica, incluso
I . W W
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. también como infraccién en el orden social pues-

El tratamiento to que en tal caso podriamos considerar que estas
|ega| de los riesgos conductas estarian tipificadas como infraccién gra-
! . ve por el Art. 12.16 LISOS, cuyo contenido es abier-
psmosomales to: “las que supongan incumplimiento de la normati-
va de prevencion de riesgos laborales, siempre que

dicho incumplimiento cree un riesgo grave para la

integridad fisica o la salud de los trabajadores afec-

tados”.En este caso, la Inspeccion de Trabajo y Se-

guridad Social podria extender un Acta de Infrac-

l"" '1' ‘ ' : ' cién cuya propuesta de sancién podria oscilar entre

1.500 y 3.000 euros.

5.2. La obligacion de evaluar los riesgos y adoptar medidas preventivas y protectoras

Otro supuesto, en parte diferente, seria aquel en el que los problemas de estrés en el
centro de trabajo no quedasen completamente identificados o evidenciados ante el empre-
sario y éste solamente dispusiera de meros signos o indicios de que los mismos hubieran
podido producirse, ya sea derivados de denuncias internas de los trabajadores o sus re-
presentantes sindicales o de otros signos externos (abandonos del trabajo, alto absentis-
mo, quejas, etc.)

Y como vemos, el concepto de evaluacion de riesgo, que es la que aparece en la Directiva
Marco 89/391/CEE y en todas las legislaciones europeas que la transponen, incluida la
nuestra, asi como el Repertorio de Recomendaciones de la OIT, ha sido deliberadamente
omitido por las partes negociadoras del Acuerdo Europeo que prefieren hablar solamente
de identificacion y de analisis.

La explicacion de todo esto podria ser que mientras en los demas riesgos laborales se
hace una separacién conceptual entre identificar y valorar el riesgo (por ejemplo, se iden-
tifica la presencia de un agente quimico peligroso y después se valora en qué medida es
arriesgada la exposicion al mismo), sin embargo en los riesgos psicosociales solo se puede
considerar que tales riesgos existen, en cuyo caso han de adoptarse las medidas oportu-
nas, o bien se considera, por su insignificancia, que no existen, y por lo tanto no hay que
adoptar medidas. Si bien es cierto que, en cualquier caso, el producto de esta decision no
es sino el resultado de una valoracion en base a encuestas, entrevistas o grupos de discu-
sion con los empleados.

Sin embargo, en nuestra legislacion la evaluacion de riesgos se define por el Art. 3 RSP
como “el proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido
evitarse, obteniendo la informacion necesaria para que el empresario esté en condiciones
de tomar una decisién apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y, en
tal caso, sobre el tipo de medidas que deben adoptarse”.

Es decir, la evaluacion no es sino un analisis mas profundo de la situacidén o problema plan-

teado y esta es justamente la palabra empleada por el Acuerdo Europeo. Concluimos, por

tanto, que cuando la plena identificacion de los riesgos re-

quiera necesariamente de un estudio o analisis a través de )

la técnicas de evaluacion de riesgos psicosociales, tanto q .

las que hoy conocemos y son de dominio publico como %
HBEN ., W W. W W
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. otras que no lo son, se esta procediendo a efectuar
El tratamiento la evaluacion de riesgos en los términos previstos
|ega| de los riesgos por el Art. 16.2 LPRL y Art. 3y 4 RSP, y que en con-
! . secuencia la misma requerira siempre de la presen-
pS|COSOC|a|eS cia de un experto en ergonomia y psicosociologia
aplicada en los términos previstos por el Art. 4.3.

RSP.

Por ahora, en la corta experiencia en la evaluacion
de riesgos psicosociales se ha hecho particular hin-
l'l" '1" ' i ' capié solo en los factores objetivos y en muchas
ocasiones se ha eludido la evaluacion de los facto-
res subjetivos. De este modo, las evaluaciones suelen preservar el anonimato de las per-
sonas que han participado en ellas y sus resultados son generales. La evaluacion subjetiva
exige el examen personal y nominativo de las personas y la valoracién de su adecuacion al

trabajo, guardando siempre la debida confidencialidad e incluso contemplando este anali-
sis dentro del ambito de la vigilancia sanitaria en el trabajo.

Ahora bien, conviene resaltar en este punto otra diferencia sustancial entre la gestion de
los riesgos psicosociales y el resto de las disciplinas preventivas. El acuerdo sefala en su
apartado 5 que “los problemas relativos al estrés ligado al trabajo pueden ser abordados
en el marco de una evaluacién general de los riesgos profesionales, mediante la definicién
de una politica sobre el estrés diferenciada y/o mediante medidas especificas que apunten
a los factores de estrés identificados”.

Esto significa que el empresario puede seguir cualquiera de estas opciones. Respecto
a la primera no habria demasiadas dudas puesto que seria la marcada por la legislacion
vigente. Los riesgos psicosociales tendrian la misma consideracion que el resto de los
riesgos laborales y normalmente un experto en prevencion haria la labor de identificacion
y evaluacion, consultaria a los delegados de prevencion y propondria al empresario las
medidas que considere adecuadas para prevenir, reducir o eliminar los riesgos detectados
desarrollando una planificacidén preventiva y una revision peridédica de los resultados.

Las llamadas politicas de anti-estrés o anti-mobbing no tienen, en cambio, un reflejo en
nuestra legislacién aunque si estan presentes en otras normativas y guias europeas como
la irlandesa y también se describe la misma en el Repertorio de Recomendaciones de la
OIT sobre Violencia en el Trabajo en el sector de servicios.

El establecimiento de una politica consistiria en la fijacion de unos principios generales de
conducta en la empresa, un programa de actividades (normalmente informativas y formati-
vas) encaminadas a poner en practica tales principios y el establecimiento de un procedi-
miento interno de gestion de quejas y conflictos en el seno de la empresa que asegure la
imparcialidad y justicia de sus resoluciones y evite las represalias hacia los reclamantes.

La principal diferencia entre estas politicas y las evaluaciones generales de riesgos es la
participacién de distintos sujetos ya que en las politicas suelen tener un papel mas prepon-
derante la direccion de personal o de recursos humanos de la empresay los representantes
ordinarios del personal sin que por ello se llegue tampoco

a prescindir de la labor de los servicios de prevencion para )
casos puntuales en los que sea precisa su asistencia. %
HBEN ., W W. W W
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. Tal seria el caso de los protocolos de resolucion de
El tratamiento conflictos aprobados en el marco interno de orga-
|ega| de los riesgos nizaciones como la OIT y la OMS y que han tenido
! . aceptacion en muchas empresas multinacionales e
psmosomales instituciones publicas, siendo el ejemplo mas cerca-
no y llamativo el Acuerdo firmado en la Universidad

del Pais Vasco.

Siguiendo cualquiera de estas técnicas se pueden
llegar a gestionar los problemas relacionados con el
l'l" '1' ‘ ' i ' estrés y violencia en el trabajo con resultados equi-
valentes. Sin embargo, resulta en principio de prefe-
rente aplicacion la primera de ellas por cuanto que es la que cuenta con un claro respaldo
legal mientras que su sustitucion por la segunda solo podria ser, en principio, el resultado

de la negociacion colectiva entre empresarios y trabajadores reconocida también como
fuente normativa por el propio Art. 1 LPRL.

En resumen, teniendo en cuenta todos los principios y criterios hasta aqui enunciados, he-
mos de considerar que cuando se presenten signos o indicios de una situacion de estrés 'y
violencia en el trabajo y se requiera reunir mayor informacién para el analisis de los proble-
mas que se planteen ante la empresa en torno a este asunto es imprescindible efectuar la
evaluacion de riesgos psicosociales sobre el area, departamento o centro de trabajo en el
que se haya planteado el problema, ya que realizar la evaluacion sobre un concreto y ais-
lado puesto resulta conceptualmente imposible porque lo que se analiza a través de esta
técnica es la organizacion del trabajo y las relaciones interpersonales que se desenvuelven
en el mismo.

De la evaluacion han de derivarse las medidas que la empresa debe adoptar para prevenir,
reducir o eliminar los problemas detectados. De conformidad con el Acuerdo Europeo “es-
tas medidas pueden incluir, por ejemplo:

1. Medidas de gestion y comunicacién tales como aclarar los objetivos de la empresa,
asi como el papel de los trabajadores individuales, asegurar un apoyo adecuado de
la gestion a los individuos y a los equipos, asegurar una buena adecuacion entre el
nivel de responsabilidad y de control sobre su trabajo, mejorar la organizacion, los
procesos, las condiciones y el entorno de trabajo.

2. Formar a la direccién y a los trabajadores con el fin de llamar la atencion acerca del
estrés y su comprension, sus posibles causas y la manera de hacerle frente y/o de
adaptarse al cambio.

3. La informacién y la consulta de los trabajadores y/o de sus representantes, conforme
a la legislacién europea asi como a la reglamentacién, convenios colectivos y practi-
cas nacionales.

El Acuerdo prevé, por tanto, la realizacion de medidas organizativas, también llamadas
primarias, y la realizacién de medidas sobre los sujetos (como la formacién e informacién),
también llamadas secundarias. No prevé en cambio las llamadas medidas terciarias de
recuperacion y rehabilitacion de los trabajadores y traba-
jadoras que hayan sufrido una enfermedad como conse-

cuencia de estos problemas, y sobre las que trataremos q [
en el siguiente apartado. %
| N

T . W W
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. En cualquier caso, debe quedar claro que estas
El tratamiento medidas no las puede imponer el técnico evaluador
|ega| de los riesgos sino que su papel es solamente el de sugerirlas. Es
! . solamente la empresa la que tiene la responsabili-
pS|COSOC|a|eS dad de definirlas y adoptarlas, aunque siempre debe
hacerlo con consulta previa a los representantes de

los trabajadores.

No llevar a cabo esta evaluacién significaria incu-
rrir en la infraccion tipificada como grave por el Art.
l'l" '1' ‘ ' i ' 12.1.b) LISOS, y el no poner en practica las medidas
que se derivaran de la misma supondria igualmente

otra infraccion grave en los términos previstos por el Art. 12.6. LISOS. La sancion seria en
ambos casos la misma que en el supuesto anterior.

5.3. La obligacion de investigar los daiios para la salud

En el caso de que la empresa llegara a conocer que la baja por enfermedad de un trabajador
esta presuntamente relacionada con un problema de estrés o violencia laborales entendemos
que la misma esta obligada a efectuar por su cuenta y, en su caso, con el apoyo del servicio
de prevencion, una investigacion de las causas de este hecho conforme a lo dispuesto en el
Art. 16.3 LPLR, de la que debe dar cuenta a los representantes de los trabajadores y adoptar
las medidas de prevencion y proteccidn para el trabajador enfermo que de esta investigacion
puedan derivarse. Entre estas medidas de proteccion deberian estar contempladas las de-
nominadas de caracter terciario, tendentes a la rehabilitacion de la persona que haya sufrido
la enfermedad.

Para que esta obligacion surta efecto es requisito imprescindible que el empresario conoz-
ca que la posible causa del dafio para la salud sea debida a una situacién de violencia en el
medio laboral y para ello resulta necesario que el trabajador, de manera directa o indirecta,
asi se lo ponga de manifiesto ya que, en principio, la causa que motiva la baja de un traba-
jador es una informacion reservada.

El no llevar a cabo una investigacion en caso de producirse dafos a la salud de los traba-
jadores es una infraccion grave en el orden social conforme al Art. 12.3. LISOS que llevaria
aparejada la misma sancién que los supuestos anteriores.

5.4. La obligacion de adaptar la persona al puesto de trabajo

El segundo parrafo del Art. 25.1 LPRL establece que “los trabajadores no seran emplea-
dos en aquellos puestos de trabajo en los que, a causa de sus caracteristicas personales,
estado bioldgico o por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente recono-
cida, puedan ellos, los demas trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa
ponerse en situacion de peligro o, en general, cuando se encuentren manifiestamente en
estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de los
respectivos puestos de trabajo”.

Para su aplicacién resulta en todo caso imprescindible el L)
dictamen de un técnico sobre el estado de salud del traba- %
AT . W W. ¥ W
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. jador y su incompatibilidad con las condiciones de
El tratamiento su puesto o lugar de trabajo.

Ieg_al de IPS riesgos La propuesta de traslado, en principio, podria partir
pswosomales del servicio de prevencion que examinaria la aptitud
del trabajador o trabajadora para ocupar su puesto
y haria las propuestas de cambio necesarias para
proteger su salud. En la practica, resulta del todo
conveniente alcanzar un acuerdo con las personas

l'l' ‘ ' ' ‘ " ' afectadas ante este tipo de supuestos.
i i

La aplicacion de este precepto plantea también los
problemas derivados de la posibilidad o imposibilidad de efectuar un traslado dentro de la
empresa empleadora, o incluso de la obligacion del empresario de adaptar las condicio-
nes de los puestos existentes al trabajador que presente algun tipo de incompatibilidad.

El incumplimiento daria lugar a la extension de Acta de Infraccion por la Inspeccion de
Trabajo por comision de infraccion grave o muy grave prevista en los Art. 12.7 y 13.4 LI-
SOS respectivamente. La infraccion seria muy grave si el riesgo que se derivase para la
salud del trabajador fuese “grave e inminente” en cuyo caso la sancion podria oscilar entre
30.000 y 600.000 euros.

5.5. La obligacion de coordinar actividades preventivas

Y por ultimo, un supuesto que también recoge la LPRL (Art. 24.1.) y tipifica como infraccion
grave o muy grave la LISOS (Art. 12.13 y 13.7 respectivamente) es la ausencia de coordi-
nacion y cooperacion entre empresarios para garantizar la proteccion de sus empleados.
Las sanciones serian las mismas que en el caso anterior.

Lo que sefiala el Art. 24.1 LPRL es la obligacién de coordinarse y cooperar en la aplicacion
de medidas encaminadas a prevenir los riesgos para la salud de los trabajadores. La espe-
cificacion de estas medidas solo puede ser concretada en la practica. Seria, en cualquier
caso, objeto de posible sancion administrativa la conducta pasiva de ambas empresas
o de una de ellas, especialmente de aquella que tenga el poder suficiente para tomar las
medidas necesarias para prevenir, reducir o eliminar el problema.

La responsabilidad de las empresas en el cumplimiento de esta obligacién y en la posible
infraccidn seria solidaria conforme a lo establecido en el Art. 130 LRJPAC.

6. Las obligaciones del empresario ante los problemas de violencia en
el trabajo

Como se ha indicado la violencia y el estrés laboral son conceptos muy interrelacionados.
La violencia es un posible factor de estrés y el estrés un
posible factor causante de violencia laboral. Sin embargo,
el caracter “pluriofensivo”, desde un punto de vista juri- )
dico, de la violencia ha motivado la conveniencia de dar a %
esta ultima un tratamiento diferenciado. N
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. La violencia en el trabajo puede comprender tanto
El tratamiento las formas de violencia fisica, como son la agresion
|ega| de los riesgos y amenazas proferidas frente a los trabajadores,
! . como las formas de violencia psicologica, que ten-
pS|COSOC|a|eS dria por principales manifestaciones la violacion de
los derechos basicos a la dignidad, la intimidad y la

igualdad de trato.

La violencia fisica podria a su vez comprender la ex-
posicion frente a los riesgos de violencia externa de-
l"" '1' ‘ ' i ' rivados normalmente de una accion ilegitima de ata-
que y agresion a bienes valiosos de la empresa que

son custodiados por los trabajadores, como a los de violencia fisica interna que tienen lugar
entre las personas que se encuentran prestando servicios en el mismo lugar de trabajo.

La violencia fisica externa tiene un tratamiento especifico en el derecho penal y también
puede tenerlo dentro de las denominadas medidas de emergencia previstas de modo ge-
neral por el Art. 20 LPLR.

Pero el fenbmeno mas frecuente y polémico es el relativo a la violencia fisica interna y vio-
lencia psicologica en el trabajo y a estos vamos se va a dedicar el andlisis.

6.1. La proteccion de los derechos basicos de la relacion laboral

La violencia en el trabajo puede conllevar la violacion de derechos constitucionales y labo-
rales basicos como son:

1. El derecho a la integridad moral (Art. 15 CE) y la dignidad de los trabajadores (Art.
4.2.€) ET).

2. El derecho a la intimidad y al honor (Art. 18 CE y Art. 4.2.e) ET).

3.'Y, por ultimo también, el derecho a la igualdad de trato y no discriminacién. (Art. 14
CEyArt.4.2.y 17 ET).

La violacidon de estos derechos puede ser la consecuencia de determinados actos pun-
tuales o bien de una conducta, o conjunto coherente de actos, que de forma continuada
atentan contra estos derechos.

De forma simplificada, podemos considerar que en el primero de los casos estamos ante
actos atentatorios u ofensas que violan estos derechos mientras que en el segundo de los
supuestos nos encontramos ante las denominadas conductas de “acoso”, que se carac-
terizan por una sucesion de actos, entre si relacionados, que de forma individualizada no
llegan a adquirir suficiente relevancia juridica pero que en cambio si pueden llegar a tenerla
si los examinamos y valoramos en su conjunto.

De esta forma, estariamos ante dos manifestaciones de la violacién de estos derechos, los
actos u ofensas que son contrarios a los mismos y las conductas o comportamientos que
en forma de “acoso” son igualmente ofensivos.

Se contemplan asi tres posibles supuestos de acoso. En | )
primer lugar, el acoso sexual que atentaria, de acuerdo con %
HBEN ., W W. W W
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. la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, contra

El tratamiento el derecho a la intimidad. En segundo lugar, el acoso
|ega| de los riesgos moral que, segun una reciente elaboracion doctrinal
g . y jurisprudencial, seria la conducta atentatoria contra
pswosomales los derechos a la integridad moral y la consideracion
debida a la dignidad del trabajador. Y, por ultimo, el

acoso discriminatorio, que seria el que atentase con-

tra el principio de igualdad de trato de acuerdo con

lo expresamente previsto en las Directivas Comunita-

rias 2000/40/CE y 2000/78/CE y la Ley 62/2003 que
l"" '1' ‘ ' A ' las transpuso a nuestro Ordenamiento Juridico.

El derecho a la integridad Ofensas fisicas o verbales  Acoso moral
moral (Art. 15 CE) y la dig-
nidad de los trabajadores

(Art. 4.2.e) ET).

El derecho a la intimidad y Actos atentatorios Acoso sexual

al honor (Art. 18 CE y Art.

4.2.e) ET).

El derecho a la igualdad de Actos discriminatorios Acoso discriminatorio

trato y no discriminacion.
(Art. 14 CE y Art. 4.2. y 17

ET).

En la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS) se contempla la violacion
de estos derechos como infracciones laborales, y que en consecuencia solo pueden refe-
rirse a los supuestos de violacion de normas de derecho laboral y no a los supuestos de
trasgresién de normas sobre funcion publica. Estas infracciones serian:

1. Para los supuestos de actos que atenten contra la consideracién debida a la digni-
dad, incluido el acoso moral, y contra la intimidad, la infraccién muy grave prevista en
el Art. 8.11 LISOS.

2. Para los supuestos de actos y conductas de acoso sexual, la infraccion muy grave
prevista en el Art. 8.13 LISOS.

3. Para los supuestos de actos discriminatorios, la infraccidn muy grave prevista en el
Art. 8.12 LISOS.

4. Para los supuestos de acoso discriminatorio, la infraccion muy grave prevista en el
Art. 8.13 bis LISOS.

6.2. El deber de proteccion y prevencion del empresario ante las situaciones de
violencia en el trabajo

Pero ademas de las infracciones laborales que antes he- q
mos examinado, y que constituyen la vision juridica mas %
HBEN ., W W. W W
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. comun y tradicional en el tratamiento de estas con-

El tratamiento ductas, las situaciones de violencia en el trabajo

|ega| de los riesgos pueden causar un dano para la salud de los traba-

! . jadores que lo han sufrido. Y debemos siempre re-

pS|COSOC|a|eS saltar, a este respecto, que el padecimiento real de

este dano a la salud no es en absoluto un requisito

imprescindible para determinar que una conducta

pueda ser o no calificada como violencia o alguna

" de sus modalidades como el acoso moral o sexual.

El dano fisico o especialmente psiquico al que esta

.‘"" '1' ‘ ' : ' expuesto el trabajador debe considerarse como

un riesgo que, como tal, no siempre se tiene que

materializar y debe ser en cualquier caso evitado o prevenido, tal y como asi ocurre, en

igual medida, con el resto de los riesgos laborales. La Ley no solo se aplica cuando ya ha

sucedido el accidente sino preferentemente cuando éste no ha sucedido y hay un peligro
cierto de que llegue a ocurrir.

Por lo tanto, a los supuestos de violencia en el trabajo se aplicarian los mismos preceptos
legales que antes hemos examinado para las situaciones de estrés laboral, aunque todo
ello sea con las importantes matizaciones que a continuacion se detallan.

Respecto al deber general de protecciéon del empresario

Existe una importante peculiaridad en lo que se refiere a la aplicacion de las normas de
la LPRL respecto a aquellas situaciones en las que la violencia en el trabajo se ejerce
directamente por aquellas personas que ostentan el maximo poder de direccion en la
empresa.

En estos casos, si resulta adecuada la aplicacién el esquema tradicional de la violacion de
un derecho laboral basico y la imposicion de una sancion a su presunto trasgresor, pero en
cambio existe una contradiccion que resultaria muy dificil de salvar en la practica respecto a
la aplicacidon de las medidas de prevencion de riesgos laborales por cuanto que el sujeto que
tiene la responsabilidad de aplicarlas no seria otro que el presunto causante de tal riesgo.

Respecto a la adscripcion de los trabajadores a puestos compatibles con sus
caracteristicas

Todo lo anterior supone que la aplicacion de las obligaciones preventivas previstas en la
LPRL y que antes hemos descrito devenga imposible en la mayor parte de estos supues-
tos, salvo en aquellos en los que la medida de prevencion se encuentre directamente ex-
plicitada, como puede ser el caso del Art. 25 LPRL respecto a la adecuacién del puesto de
trabajo a las caracteristicas personales y psicofisicas del trabajador afectado y la necesi-
dad de su nueva adscripcion o traslado a otro puesto.

En los casos de acoso moral resulta una medida bastante aconsejable la adscripcidén inme-
diata y provisional del trabajador que denuncia una conducta de acoso moral a otro puesto
de trabajo con el fin de preservar su estado de salud e

impedir que caiga en una baja por enfermedad que poste- -
riormente dificulte su plena rehabilitacion para el trabajo. Q
AU . W W. W
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. Respecto al deber de coordinacion y
El tratamiento cooperacion en actividades preventivas

Ieg_al de IPS rlesgos Este deber, previsto en el Art. 24.1 LPRL, recae en

pswosomales los casos de violencia en el empleador que tiene
una potestad de direccidn sobre el trabajador que
ha agredido al personal de otras empresas presen-
tes en el centro de trabajo.

AV.WAV.VA V.Y

1. Las particularidades del control de la ITSS a las administraciones
publicas

La Ley 42/1997 de 14 de noviembre Ordenadora de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social (LOITSS) regula con caracter general las funciones y atribuciones de la citada Ins-
peccion. Dentro de su ambito de actuacidén se encuentran también las administraciones
publicas en aquello que afecta a la legislacién laboral, de prevencion de riesgos laborales
y de seguridad social.

7.1. Las exclusiones del ambito de actuaciones de la ITSS
Las exclusiones de la LPRL

La legislacion de Prevencion de Riesgos Laborales, fundamentalmente la Ley 31/1995 de 8
de noviembre, comprende, en cambio, dentro de su ambito tanto al personal laboral como
al que mantiene con las administraciones publicas una relacion funcionarial o estatutaria
sujeta al derecho administrativo. Pero, sin embargo, la propia Ley 31/1995, en su Art. 3.1.
prevé la exclusidon de su aplicacion a “aquellas actividades cuyas particularidades lo im-
pidan en el ambito de las funciones publicas de policia, seguridad y resguardo aduanero
y servicios operativos de proteccion civil y peritaje forense en los casos de grave riesgo,
catastrofe y calamidad publica”. Si bien hay que matizar que en este caso, la exclusion no
se refiere a toda la actividad de esos funcionarios sino solamente a la parte que la propia
Ley excluye.

Las exclusiones en el ambito de la Seguridad Social

En lo que respecta al tratamiento de nuestro tema, es importante considerar que las pres-
taciones especiales y suplementarias (como el recargo de prestaciones) que pueden de-
rivarse de un accidente de trabajo, y como tal puede llegar a ser considerado el dafno a la
salud que tenga por causa un problema de estrés y violencia en el trabajo, solo pueden
aplicarse al personal al servicio de las Administraciones Publicas que se encuentre en el
Régimen General de la Seguridad Social. Quedan excluidos los sistemas especiales de los
funcionarios del Estado, Fuerzas Armadas y Poder Judicial.

Las exclusiones del ambito de actuacion de la ITSS

Ademas de esto, el RD 138/2000 que desarrolla la LOITSS q .-

establece algunas importantes excepciones en cuanto al %
AU . W W. W W
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. ambito material de actuacion general de la ITSS.
El tratamiento En concreto el Art. 2.2. sefiala que “los centros de
|ega| de |OS riesgos trabajo, establecimientos, locales e instalaciones
t . cuya vigilancia esta legalmente atribuida a otros 6r-
pS|COSOC|a|eS ganos de las Administraciones publicas, asi como
los centros de trabajo y establecimientos militares
dependientes de la Administracion militar, quedan
exceptuados del ambito material de actuacion de la
" Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y conti-
nuaran rigiéndose por su normativa especifica, sin
.‘"" '1' ‘ ' : ' perjuicio de la competencia de la Inspeccion de Tra-
bajo y Seguridad Social en las materias no afecta-

das por la misma”.

Y en la misma norma el Art. 3 establece alguna peculiaridades en torno a la Inspeccién
de determinadas administraciones publicas. Asi el Art. 3.1. dispone que “la vigilancia de
la legislacion del orden social en locales e instalaciones diplomaticas acogidos a extra-
territorialidad y los protegidos por convenios internacionales, respetara su exclusiéon soélo
a efectos de presencia fisica inspectora, en la forma que establezcan los Ministerios de
Asuntos Exteriores y de Trabajo y Asuntos Sociales”.

Y respecto a las empresas que ejerzan actividades en centros, bases o establecimientos
militares el Art. 3.2. de este reglamento establece que “mediante instrucciones conjuntas
de los Ministerios de Defensa y de Trabajo y Asuntos Sociales, y para salvaguardar los
intereses de la Defensa Nacional y la seguridad y eficacia de los centros, bases y esta-
blecimientos afectos a la misma, se determinara el procedimiento de inspeccién sobre
dichas empresas”.

Y dentro de estas normas especiales el citado reglamento establecia también la obligacidn
de que la Inspeccion preavisase de sus visitas al responsable del centro de trabajo a inspec-
cionar. Sin embargo, dicho precepto fue anulado por la Sentencia del Tribunal Supremo de
10 de febrero de 2003 por considerarlo una limitacion contraria al principio general estable-
cido por el Art. 5 LOITSS de poder visitar los centros de trabajo sin previo aviso.

7.2. La imposibilidad de la autosancion

Las infracciones laborales que la Autoridad laboral podria imponer a las Administraciones
Publicas tiene una importante limitacidén en la aplicacion del principio de personalidad juri-
dica unica de cada administracion.

A este respecto el Criterio Técnico 25/2000 de la Direccion General de la ITSS considera
inadmisible la posibilidad de sancionar en los supuestos de concurrencia en los érganos
sancionador y sancionado de idéntica personalidad juridica; no asi cuando existe perso-
nalidad juridica diferenciada, propia e independiente, en el ente u 6érgano sancionado res-
pecto del érgano sancionador.

Este criterio es también el reiteradamente mantenido por el

Servicio Juridico del Estado en numerosos dictamenes. El

mismo se fundamenta en que “la potestad sancionadora Q M

no es autopunitiva y no es posible, por tanto, la imposicion %
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. de sanciones por 6rganos de la Administracion Ge-

El tratamiento neral del Estado a los 6rganos de la Administraciéon

|ega| de los riesgos General del Estado, lo que impide que en el ambito

! . de competencia sancionadora de la Administracion

pSICOSOCIaleS General del Estado quepa practicar acta de infrac-

cién alguna a 6rganos o dependencia de la misma

Administracion”. Criterio que es asimismo traslada-

ble a los correspondientes 6rganos autonémicos: no

" es posible que el Departamento de Trabajo de uina

Comunidad Autbnoma imponga una sancion a otros

l"i""' ‘ ' : ' Departamentos u 6rganos de la administracién au-
tonémica.

Por el contrario, si es posible la imposicién de sanciones de una Administracion a otras
Administraciones Publicas, la cual se fundamentaria en su diferente personalidad juridica
de acuerdo con lo previsto en los Art. 137, 140 y 141 de la Constitucion Espafola.

Senala el Criterio Técnico que esa personalidad juridica diferenciada también se da en los
supuestos relativos al ejercicio de la potestad sancionadora de los érganos de la Admi-
nistracion General del Estado frente a las entidades de Derecho Publico con personalidad
juridica propia vinculadas o dependientes de la Administracion General del Estado, de las
Comunidades Autonomas y Administraciones Locales, “al producirse una dualidad e inde-
pendencia de personalidad juridica entre autoridad sancionadora y sujeto sancionado”.

También afirma el Criterio Técnico que “la especialidad recogida afecta exclusivamente a
la imposicion de la sancidn pecuniaria, por lo que en los casos en que no proceda la “au-
tosancion”, la Inspeccidén debe advertir o requerir al organismo responsable para que en el
plazo que se le sefale, adopte las medidas para el cumplimiento de la normativa de orden
social, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 7.2.de la Ley 42/1997 (LOITSS)”.

Y concluye afirmando que “es necesario recordar que el criterio expuesto alcanza a la ma-
teria sancionadora, y no afecta a la practica de actas de liquidacién y otras actuaciones
en materia de Seguridad Social de caracter no sancionador, por tratarse de obligaciones
derivadas de la relacién juridica de Seguridad Social, cuyo nacimiento crea obligaciones
contributivas parafiscales, normalmente econémicas o instrumentales, frente a la Tesore-
ria General de la Seguridad Social (afiliacion, alta, etc..) que, como se sabe, no entrafnan
ejercicio de facultad sancionadora”. En la aplicacion del Recargo de Prestaciones de la
Seguridad Social, que luego veremos, no existe este impedimento puesto que el dinero
del Recargo tiene como unico destinatario el trabajador accidentado y ademas el mismo
ha sido recientemente considerado por el Tribunal Supremo de naturaleza sui generis y no
sancionadora.

La aplicacion de este criterio va a suponer en la practica la imposibilidad de imponer una
sancion por infraccion laboral y de prevencion de riesgos laborales a las administraciones
autondmicas porque en tal caso se incurriria en la “autosanciéon” al ser estas administra-
ciones las competentes para imponer las multas y, en cambio, si seria posible imponer una
sancion administrativa al resto de las administraciones pu-
blicas (estatal y local) respecto de las infracciones sufridas

por su personal laboral. q
| N
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7.3. El procedimiento especial de control de la

El tratamiento LPRL
Iegal de los riesgos Senala el Art. 45 LPRL que “en el ambito de las re-
psicosociales laciones del personal civil al servicio de las Admi-

nistraciones publicas, las infracciones seran objeto
de responsabilidades a través de la imposicion, por
resolucion de la autoridad competente, de la realiza-
cion de las medidas correctoras de los correspon-

dientes incumplimientos, conforme al procedimiento
l'l" '1' ‘ ' i ' que al efecto se establezca”.
La naturaleza de este procedimiento

Se trata el presente de un procedimiento que no es sancionador por cuanto que el mismo
no consiste en la imposicién de una multa sino en dictar una resolucién administrativa que
obligue al 6rgano administrativo a adoptar las medidas correctoras necesarias para cum-
plir con la legalidad vigente en la forma y plazos que en cada caso se dispongan por dicha
resolucioén.

El caracter no sancionador de este procedimiento supone que el mismo no se encuentra
sometido a los limites y principios establecidos por los Art. 24 y 25 y la LRJPAC y la LISOS
para el ejercicio de la potestad sancionadora de la administracion, si bien es preciso, de
acuerdo con el tenor literal del Art. 45 LPRL, que el érgano administrativo haya cometido
una conducta constitutiva de infraccion.

Por otra parte, es un procedimiento de autocontrol que se asemeja mas a los propios de la
Intervencion del Estado o la Inspeccion interna de Servicios de las administraciones que a
los de control por un 6rgano externo que son caracteristicos de la Inspeccion de Trabajo.
Como después veremos, es la propia administracion a la que se requiere para adoptar una
medida la que dicta una resolucion sobre la procedencia o improcedencia de aquel.

El ambito de este procedimiento

El ambito de esta procedimiento excepcional se limita a las relaciones de las adminis-
traciones publicas con el personal a su servicio ya sea funcionario, estatutario o laboral
segun reza el Art. 2.1. del RD 707/2002 que desarrolla este precepto para el ambito de la
Administracion General del Estado y de modo supletorio para las demas administraciones
publicas (DA 23).

No comprende, por tanto, a los supuestos en que la responsabilidad de la administracion
se sustenta por su condicién de titular del centro de trabajo o promotor de una obra (Art.
24.2.), empresario principal respecto a empresas subcontratadas (Art. 24.3. LPRL y Art.
2.4. RD 707/2002), las obligaciones de coordinacién y cooperacidén con otros empresario
que concurran en el centro de trabajo (Art. 24.1. LPRL) o como empresa usuaria de una
ETT (Art. 28 LPRL).

Caracteristicas del procedimiento

]
Se dice en la LPRL que “en el ambito de la Administracion Q
v w

General del Estado, correspondera al Gobierno la regula- N
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. cion de dicho procedimiento, que se ajustara a los
El tratamiento siguientes principios:

Ieg_al de IPS riesgos El procedimiento se iniciara por el érgano competen-
pswosomales te de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social por
orden superior, bien por propia iniciativa o a peticion
de los representantes del personal. El Art. 3.3. RD
707/2002 anade ademas para este ultimo caso que
los representantes deberan acompanar a su denun-
cia una relacién de actuaciones realizadas sobre la
l'l" '1' ‘ ' i ' cuestion ante la jefatura del centro administrativo de
que se trate, asi como, en su caso, informe del Comi-

té de Seguridad y Salud Laboral correspondiente.

Tras su actuacion, la Inspeccion efectuara un requerimiento sobre las medidas a adoptar y plazo
de ejecucion de las mismas, del que se dara traslado a la unidad administrativa inspeccionada
a efectos de formular alegaciones. Senala el reglamento que estas alegaciones se haran ante
la propia Inspeccion y que una vez examinadas las mismas el Inspector declarara la firmeza del
requerimiento o bien dejar sin efecto el mismo. En el caso de que persista la discrepancia sobre
el requerimiento cabe formular recurso ante instancias superiores de la administracion para que
se adopte una resolucion al respecto.

En caso de discrepancia entre los Ministros competentes como consecuencia de la apli-
cacion de este procedimiento, se elevaran las actuaciones al Consejo de Ministros para su
decision final. Contra esta decision cabria interponer recurso contencioso administrativo (Art.
5.7. RD 707/2002).

Las posibles excepciones al procedimiento

De acuerdo con la DA 32.2.a) este precepto tiene caracter basico en el sentido previsto por
el Art. 149.1.18° de la Constitucion Espafiola y por lo tanto resulta de inalterable aplicacion
para todas las administraciones publicas.

Sefala también esta Disposicion Adicional que “en el ambito de las Comunidades Au-
tonomas y las entidades locales, las funciones que la Ley atribuye a las autoridades la-
borales y a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social podran ser atribuidas a 6rganos
diferentes”.

De esta excepcion cabe hacer dos interpretaciones. Una mas estricta segun la cual solamen-
te son las Comunidades Auténomas las Unicas facultadas para atribuir a las funciones de
control a otro servicio u organismo en el ambito de la funcién publica de dichas Comunida-
des y de todas las administraciones locales que se encuentran dentro de su marco territorial.
Otra segunda interpretacion es la que reconoce esta posibilidad de exclusion a cualquier
administracion publica autondémica o local y encuadraria esta funcién dentro de sus habitua-
les funciones de autoorganizacion para encomendarselas a su propia inspeccion interna o
de servicios. De los detalles de este procedimiento especial en la aplicacion concreta a los

casos de violencia en el trabajo trataremos mas adelante.
| N
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El trat — 7.4. Las posibilidades de actuacion de la ITSS en
ratamiento las AAPP

legal de los riesgos o .
. . 1. La mediacion y el requerimiento en los con-
psicosociales flictos laborales

La forma de actuar mas comun de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social en las infracciones la-
borales es la de buscar una restauracion del orden
juridico perturbado y asegurar el pleno disfrute de

l"" '1' ‘ ' A ' los derechos presuntamente violados a los trabaja-
dores afectados.

Esta ha sido la practica mas comun de la Inspeccion de Trabajo siempre que el Inspector
haya contado con el previo acuerdo y aceptacion de las partes interesadas.

El resultado de la mediacion activa del Inspector a veces tiene la forma de un acuerdo entre
partes y otras veces se expresa mediante un requerimiento del Inspector a la empresa para
que realice determinada conducta.

El requerimiento no esta considerado por la legislacion como un acto administrativo com-
pleto y susceptible, por tanto, de recurso en via administrativa o judicial, sino como un
mero aviso o advertencia de que en el caso de no seguirse el mismo podria iniciarse el
procedimiento sancionador frente a la empresa.

2. Las infracciones laborales en una administracion publica

La infracciones laborales que antes hemos contemplado en el apartado 6.1 previstas en
los Art. 8.11., 8.12, 8.13 y 8.13 bis de la LISOS pueden ser aplicada en el ambito de las
administraciones publicas siempre que se den las condiciones de que la administracion
publica presuntamente responsable no sea la de una Comunidad Auténoma, para salvar
el principio que impide la autosancion y que hemos tratado en el apartado 7.2., y que el
trabajador que sea victima de esas conductas tenga la condicién de personal laboral al
servicio de la administracién publica.

Oftra circunstancia que se debe valorar, que es de especial relevancia en el ambito de la
administracién publica, y a la que también hemos hecho referencia anteriormente, es que
el agresor tiene que ser un mando superior, no un companero de trabajo o un mero mando
intermedio, salvo en el supuesto excepcional del acoso sexual en cuyo caso la LISOS se-
fala que la infraccién tiene lugar cuando el acoso sexual “se produzca dentro del ambito
a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo
de la misma”.

En los demas supuestos, de mediar la comision de estas conductas sin que el mando
superior de la administracién hubiera sabido o debido saber sobre ellas no podria exigir-
se ninguna responsabilidad en el ambito del derecho administrativo sancionador. En este
caso, entiendo que el tenor literal del Art. 8.13 bis de la LISOS (es infraccibn muy grave
“el acoso por razédn de origen racial o étnico, religion o

convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual, -
cuando se produzcan dentro del ambito a que alcanzan Q '
las facultades de direccion empresarial, cualquiera que %
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. sea el sujeto activo del mismo, siempre que, cono-
El tratamiento cido por el empresario, este no hubiera adoptado
|ega| de los riesgos las medidas necesarias para impedirlo), aunque re-
! . ferido solo al supuesto de acoso motivado por una
pS|COSOC|a|eS conducta discriminatoria, resulta de aplicacién a los
demas supuestos de acoso por existir clara analo-

gia o identidad de razén.

Por lo tanto, en este caso concreto, la conducta que
podria generar responsabilidad para la administra-
l'l" '1' ‘ ' i ' ciéon correspondiente seria la conducta omisiva del
mando superior de la Administracion que hubiera
conocido o debido conocer una situacion de vulneracion de los derechos a la dignidad, in-

timidad e igualdad de trato sin que hubiera adoptado al respecto ninguna accion tendente
a prevenirlo o evitarlo.

3. El procedimiento especial de control de la prevencion de riesgos laborales en los
supuestos de estrés y violencia en el trabajo

Como ya hemos indicado arriba existe una peculiaridad importante en la aplicacién de la
LPRL al personal al servicio de las administraciones publicas, ya sea laboral, estatutario
o funcionarial, que es la imposibilidad de imponer sanciones administrativas, solamente
cabe formular un requerimiento con las acciones correctoras.

La accidén sancionadora de la administracién queda, por tanto, reservada al ambito de la
potestad disciplinaria de la administracion, en la medida que cada administracion publica se
muestre dispuesta a ejercer tal potestad cosa que con demasiada frecuencia no ocurre.

Las posibilidades de actuar requiriendo medidas correctoras solo se podrian referir a los
supuestos arriba descritos en los apartados 5.1., 5.2, 5.3 y 5.4., es decir, la trasgresion del
Art. 14 LPRL por no adoptar medidas preventivas si el problema esta plenamente identifi-
cado, la trasgresion del Art. 16.2. LPRL si el problema no estuviera completamente identi-
ficado y resultara necesario efectuar una evaluacion de riesgos, la trasgresién del Art. 16.3
LPRL si se conociera de un dafo para la salud que podria derivarse del trabajo y no se
investigaran sus causas y por ultimo, la trasgresion del Art. 25 LPRL si no hubiera una ade-
cuada adaptacién de las condiciones del puesto de trabajo a las caracteristicas personales
y psicofisicas de la persona afectada por un problema de estrés o violencia en el trabajo.

También hay que tener cuenta a este respecto, tal y como ya hemos considerado mas
arriba, que si el mando superior fuera el directamente causante del dafo a la salud de los
trabajadores se incurriria en la insalvable contradiccidén de exigir al propio trasgresor de la
norma la adopcién de medidas de prevencion y proteccion que prevé la LPRL. En este caso
solo podria llegar a exigirse, por su concrecion, la medida prevista en el Art. 25 LPRL.

Y un ultimo obstaculo es también la vigencia de un Criterio Técnico 34/2003 de la Direccién

General de la ITSS sobre el acoso moral en el trabajo (una de las variedades de la violencia

psicoldgica en el trabajo), el cual, sefiala la que no se debe

aplicar la LPRL en las administraciones publicas en los ™

supuestos de mobbing o acoso moral salvo en los casos q

previstos en el Art. 25 de esa Ley.
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. En todo caso, se debe insistir en el caracter mera-

El tratamiento mente preventivo y orientado hacia el futuro de la
|ega| de los riesgos accion inspectora. Al ser la Unica opcidén posible la
! . de formular un requerimiento sobre medidas correc-
pS|COSOC|a|eS toras, los hechos y situaciones que sucedieron en el
pasado no pueden tener ninguna trascendencia si

los mismos ya no persisten en el presente, y la mera

reprobacion moral de los presuntos transgresores,

como es obvio, no es una tarea que corresponda a

l'l" '1' ‘ ' ' la Inspeccion de Trabajo.

El supuesto en el que mas comunmente se aplica
esta singular y excepcional forma de control, que es respecto al Art. 25 LPRL, resulta nece-
sario que la incompatibilidad del trabajador con el puesto o lugar de trabajo esté basada en
un dictamen técnico de un facultativo o profesional de la medicina que en estos casos es
normalmente un psiquiatra o un dictamen emitido por el especialista en ergonomia psico-
sociologia aplicada del servicio de prevencion.

Otro problema es el derivado de la eficacia de este procedimiento y sus importantes vacios
normativos. Solamente se ha regulado por el RD 707/2002 en el ambito de la Administra-
cién General del Estado y la Autoridad que en ultima instancia resuelve es un representante
de la propia administracion que ha sido objeto de control, la cual ademas, en este caso, se
va a regir por las restrictivas consideraciones del mencionado Criterio Técnico si se trata
de un supuesto de acoso moral.

En las deméas administraciones publicas no existe ninguna regulacién especifica y este
vacio normativo solamente significa en la mayor parte de los casos la simple y pura inhibi-
cién resolutoria de sus 6rganos respecto a los requerimientos dictados por la Inspeccion
de Trabajo, incluso aunque los mismos lleguen a adquirir firmeza en los términos previstos
por el RD 707/2002.

Todo este panorama hace muy dificil una accién fiscalizadora de la ITSS en este campo
y que solo la via de la reclamacién judicial ante la jurisdiccion contencioso administrativa
pueda conducir a mejores logros.

Por todo ello, la unica actuacién de la Inspeccién de Trabajo que hasta el momento ha re-
portado resultados tangibles en esta materia es la de mediar entre las partes interesadas y
asesorarlas técnicamente para tratar de resolver en cada caso los problemas planteados.

4. La infraccion por falta de medidas de coordinacion y cooperacion en la
prevencioén de riesgos laborales

Otra posibilidad de accion sancionadora a una administracion publica es la referida al supuesto
en que se produzca una situacion de violencia en el trabajo dirigida por una persona que se
encuentre a su servicio y en el que la victima es un trabajador perteneciente a otra empresa.

En estos casos, la administracion en la que se encuentre

encuadrado el agresor debe cooperar con los demas em-

presarios presentes en el centro de trabajo para impedir las Q L)

conductas que puedan causar un dafno grave a la salud de %
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sus respectivos trabajadores adoptando cuantas me-

El tratamiento didas fuesen precisas, de acuerdo con lo dispuesto
Iegal de Ios riesgos en el Art. 24.1 LPRL.
psicosociales En este supuesto concreto no nos encontramos

dentro del ambito del procedimiento especial previs-
to por el Art. 45 LPLR ya que el personal expuesto
a una situacion de riesgo para su salud e integridad
fisica no es personal al servicio de las administracio-

l'l" ' ' A ' ' nes publicas, tal y como prevé dicho precepto.
A i

Seria por tanto posible el inicio del procedimiento
sancionador ordinario frente a la conducta de inhibicidén de la administracion publica en
cuyo ambito se encuentre el agresor con la Unica limitacion de la imposibilidad de la au-
tosancion que, como ya hemos senalado, excluiria de la imposicion de una multa a las
Comunidades Auténomas.

5. El recargo de prestaciones de la seguridad social

Para el personal que se encuentre al servicio de las administraciones publicas y encuadra-
do en el Régimen General de la Seguridad Social existe la posibilidad de imponer un recar-
go en las prestaciones que perciban por incapacidad temporal y permanente y que tengan
una relacion causal con el sufrimiento de una conducta de acoso moral en el trabajo.

El Art. 123 LGSS establece que “todas las prestaciones econdémicas que tengan su causa
en accidente de trabajo o enfermedad profesional se aumentaran, segun la gravedad de
la falta, de un 30 a un 50%, cuando la lesién se produzca por maquinas, artefactos o en
instalaciones, centros o lugares de trabajo que carezcan de los dispositivos de precaucion
reglamentarios, los tengan inutilizados o en malas condiciones, o cuando no se hayan
observado las medidas generales o particulares de seguridad e higiene en el trabajo, o las
elementales de salubridad o las de adecuacion personal a cada trabajo, habida cuenta de
sus caracteristicas y de la edad, sexo y demas condiciones del trabajador”.

Es requisito previo e indispensable que la contingencia del trabajador haya sido declarada
profesional, o lo que es lo mismo, que su baja se derive de una declaracion de accidente
de trabajo bien ya sea reconocida por la forma ordinaria, por el procedimiento de determi-
nacién de contingencia ante el Instituto Nacional de la Seguridad Social o por resolucién
judicial.

El procedimiento se puede iniciar por el propio interesado o de oficio por la administracién
a propuesta de la ITSS. En cualquier caso, siempre se suele producir la participacion de la
Inspeccidén en el procedimiento de imposicion del recargo.

Para la imposicidon del recargo e imprescindible que concurran dos elementos. Por un lado
que se haya constatado una conducta infractora del empresario, de las sefialadas en los
apartado 5 y 6 de este estudio, y por otra que exista una relacion de causalidad entre dicha
conductay el dafio sufrido por el trabajador y que ha originado su situacion de incapacidad
temporal o permanente.

Por ultimo, se debe subrayar que el recargo no esta so- i
metido a las anteriores limitaciones sobre la imposicién %
HBEN ., W W. W W
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. de una multa o sancién. El unico beneficiario del
El tratamiento mismo es el trabajador accidentado y, por tanto,

|ega| de los riesgos no pueden concurrir las restricciones ya sefaladas

! . para otros procedimientos.
psicosociales
6. La participacion de la ITSS en los
procedimientos de declaracion de incapacidad
permanente

" Y una ultima actuacion de la ITSS es la que se pro-
l',i" '1' ‘ ' i ' duce respecto a los casos en que la baja por enfer-
medad del trabajador que haya sufrido situaciones
de estrés y violencia en el trabajo se prolongue. Se trata de la posibilidad de instar los
procedimientos de declaracién de la incapacidad permanente de la Seguridad Social.

De acuerdo con el Art.4.1. RD 1300/1995 el procedimiento para evaluar la incapacidad
en orden al reconocimiento del derecho a las prestaciones econdmicas por invalidez per-
manente y a las indemnizaciones por lesiones, mutilaciones y deformidades de caracter
definitivo, no invalidantes, se podra iniciar como consecuencia de peticion razonada de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

7.5. Propuestas de Lege Ferenda

Tal y como hemos visto, la accién fiscalizadora de la Inspeccién de Trabajo se ve notable-
mente disminuida cuando se trata de realizar el control de legalidad de una administracion
publica.

Las dificultades se encuentran bien descritas en este capitulo: la exclusién completa de la
administracién militar del ambito de potestades de la ITSS, la exclusion de la administra-
ciones autondmicas de todo tipo de procedimiento sancionador por la interdiccion de la
autosancién y la aplicacion de medidas no sancionadoras y de autocontrol, con evidentes
vacios normativos y procedimentales respecto a las administraciones autonémicas y loca-
les, para los supuestos de fiscalizacion de la mayor parte de las obligaciones previstas en
la LPRL y la aplicacion con criterios muy restrictivos en los supuestos de acoso moral en
la Administracién General del Estado.

Ante este panorama de ausencia de medidas eficaces de control, que en alguna medida
también se plantea en otras legislaciones europeas, se sugieren dos propuestas para tratar
de allanar algunas de estas dificultades:

Por un lado, consideramos que seria muy conveniente la autorregulacion o autogestion de
los problemas derivados del estrés y la violencia en el trabajo en el seno de las adminis-
traciones publicas con la debida participacion de los representantes del personal en estos
procedimientos.

Esto podria llevarse a cabo bien ya sea a través de la adopcién de un protocolo unilateral
de la Administracion correspondiente o bien, preferible-

mente, mediante la formalizacion de Acuerdos con los re-

presentantes de los trabajadores de las administraciones )
publicas que contengan un tratamiento interno de estos %
asuntos a través de sistemas de resolucion de conflictos N
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. y de la asuncion de politicas antiestrés y antiviolen-
El tratamiento cia que prevean planes de formacion e informacion

|ega| de los riesgos dirigidos a los mandos superiores e intermedios y al

! . resto del personal.
psicosociales

Ejemplos de la formalizacion de estos Acuerdos ya
los tenemos respecto del personal de la OIT o en
nuestro ambito mas cercano en el seno de la Uni-
versidad del Pais Vasco. E indicaciones generales
sobre el contenido de esas politicas podemos en-

l'l" '1' ‘ ' i ' contrarlas en las Recomendalziones déola OIT sobre
la Violencia en el Trabajo.

La formalizacién de estos sistemas, que en parte ya ha sido sugerida por las Cortes Ge-
nerales al Gobierno en una Proposicion no de Ley, contribuiria a canalizar estos conflictos
y proteger juridicamente a las administraciones publicas de la responsabilidad que podria
derivarse de su posible inhibicion.

Y en segundo término, para asegurar la existencia de un control externo e independiente
del cumplimiento de las administraciones por la ITSS deberia encomendarse a figuras aje-
nas a la Administracion Publica la supervisidén o incluso la resolucién final del proceso de
control.

Esta figura podria ser, a mi juicio, la de El Defensor del Pueblo o instituciones anélogas en
los ambitos autondmicos o de otras administraciones publicas: Ararteko, Sindic de Greu-
ges, Justicia Mayor, Defensor Universitario, etc., o bien, en su caso, la constitucién de una
comision de control en los respectivos érganos parlamentarios.

Esta ha sido, con matices, la formula ideada para los procedimientos de proteccion de
datos confidenciales en las administraciones publicas y que también podria trasladarse al
ambito de la prevencion de riesgos laborales.
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