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En este documento tratamos sobre las experiereiaglhs a cabo en nuestro entorno
respecto a las medidas de prevencion, intervencpginteccion frente al acoso moral en
el trabajo, tanto las que deben tener lugar eneeb sle la empresa como en las
actuaciones de las administraciones publicas dmjtray seguridad social, y que a
nuestro juicio pueden tener una relevancia trangnalkc

1. LAS ACCIONES FRENTE AL ACOSO MORAL EN EL SENO DE LA
EMPRESA

El primer ambito donde se deben abordar los prodenterivados de las
conductas de acoso moral es, l6gicamente, en eldsela empresa.

Las acciones que se pueden acometer frente al dém®sdasificamos en tres
tipos: pueden ser acciones preventivas del acosmrees de intervencion frente
al mismo y acciones de proteccién hacia las pessafetadas.

Las acciones preventivas del acoso

Las acciones preventivas del acoso pueden ser mmigdas. Las que mas se
utilizan en nuestro entorno europeo son basicamanévaluacion de riesgos

psicosociales, la formacion de los trabajadoresiriodos de seleccion adecuada
de los mandos de la empresa y las declaracionesnset del empresario

dirigidas a poner en conocimiento de los trabagsl®u rechazo por estas
practicas y dar advertencias a quien atente ctagnaormas de convivencia.

De todas estas medidas, la que tiene un mayor ldesmgke las normas
comunitarias europeas Y legislaciones nacionalbseesseguridad y salud en el
trabajo es la evaluacién de riesgos psicosocialestras que el resto de las
demas medidas enunciadas podrian ser ejecutadas comsecuencia o0
resultado de dicha evaluacion.

Una vez que se considera que la violencia y etesion riesgos para la salud de
los trabajadores que el empresario debe evitadocirese ponen en marcha
todas las obligaciones previstas en la Directivackla9/391/CEE dirigidas a
gue el empresario garantice la seguridad y salud&abajadores y tome las
medidas necesarias para prevenir los riesgos lasadarivados de la conducta
de acoso moral en el trabajo mediante la identiicay eliminacion de los
factores que pueden motivarlos.



Llegar a esta conclusion no es algo tan dificilamiesgado puesto que ya
contamos con sobradas muestras de las enfermefisidas y psiquicas cuyo
origen se encuentra en las situaciones de estislgncia en el trabajo. En
nuestro sistema publico de seguridad social muclagstas dolencias son
reconocidas como accidentes de trabajo una vez sleada esa relacion de
causalidad, tal y como después veremos.

Sin embargo, aun resulta dificil que las autoridagéblicas de los estados
europeos que controlan la aplicacion de las norprasentivas admitan de
forma clara y abierta la obligacion de evaluar @nidicar los riesgos

psicosociales de manera pro-activa y esta ambigiedala que también se
manifiesta en los Acuerdos firmados por los intartores sociales europeos.

De este modo, el Acuerdo Europeo sobre el Estrésrhhfirmado en el afio
2004 solo establece la obligacion de intervenirashepresario una vez que éste
haya identificado un problema relacionado con dtésslaboral pero no
menciona claramente la obligacion del empresariled@r a cabo una accion
pro-activa de identificacion o analisis de los peatas relacionados con el
estrés laboral en su empresa.

En el Acuerdo se establece también una equiparapgma afrontar los
problemas de estrés laboral entre la gestion aieinle los riesgos laborales, el
establecimiento de una politica diferenciada era@dpresa y la adopcion de
una medida especifica para tratar de paliar el lpnda Sin embargo, el
establecimiento de una politica anti-estrés o lapaidn de una medida
especifica solo puede llevarse a cabo correctansefdeanisma va precedida de
un analisis o evaluacién de los factores de riekgestrés en la empresa y, por
otro lado, una evaluacién o analisis de riesgopussle tener efectividad real si
del mismo no se deriva la adopcion de unas medijg&s compongan una
politica preventiva coherente.

En realidad, el ejercicio de estas opciones precsgampre de un mismo

meétodo, basado en un previo analisis 0 evaluaclarpgsterior adopcion de una
medida o conjunto de medidas (o politica) que seamgruentes con aquel. Lo

gue en realidad podria darse a entender es quempseduirse dos vias, la del
tratamiento comudn a todos los riesgos laboralesagés de los servicios y

representantes de la empresa y de los trabajadspesializados en esa materia,
0 una via especial y particular para tratar deseasnintos en los que interviene
directamente la direccion de la empresa y los sgmtantes ordinarios de los
trabajadores.

Por su parte, el reciente Acuerdo Europeo sobisceso y la Violencia en el
Trabajo firmado en abril de 2007 ni siquiera menaida obligacion de
desarrollar esta accién preventiva y pro-activdadevaluacion o identificacion
de riesgos psicosociales sino que prevé como pahanedida de esta clase la
implantacion en las empresas de sistemas intemasediacion y arbitraje en la
solucion de conflictos relacionados con el acoso.



Sin embargo, la implantacién de estos sistemasnma medida que como tal
se pueda considerar preventiva puesto que solarserdetiva en los casos en
gue el conflicto haya tenido una clara manifestacie trata, por tanto, de una
medida de intervencion y no de una medida de poinen

Para combatir esta situacion de silencio y ambigdeskria muy conveniente
que las autoridades administrativas de los estaglapeos o la propia Comision
Europea se manifestasen claramente favorablesnedesidad de realizar la
evaluacion de los riesgos psicosociales en todsscémtros de trabajo en
aplicacion de lo dispuesto en el Articulo 6 de lee€tiva Marco, y que incluso
plasmasen esta voluntad en un documento o dedarsgiemne.

Este proceso de evaluacion o de “identificaciérdnfo prefiere llamarlo el
Acuerdo Europeo sobre el Estrés Laboral en térmigos consideramos
equivalentes a efectos de la Directiva Marco 89(GBE), de los factores de
riesgo psicosocial se esta llevando ya a cabo eshasuempresas europeas y
también en las de nuestro pais.

Esta evaluacién consiste en el analisis de lo®festorganizativos (o factores
de riesgo psicosocial) que pueden ser fuente yewrle conductas de acoso
moral, de tal modo que reduciendo tales factordsag@ mas dificil el paso a
situaciones de conflicto.

Sin embargo, llevar a la practica esta evaluacgda éando lugar a la aparicion
de algunos problemas que consideramos muy conterdiementar:

- El primero es el de garantizar en el proceso deluag@n Ila
confidencialidad de los datos e informaciones que se recojan de los
trabajadores.

Para tratar de garantizar este principio muchas lade encuestas y
cuestionarios por los que se inicia la evaluac@manonimos. Sin embargo,
el fin de la evaluaciéon es el de buscar donde maplgmas y factores de
riesgo para ponérselos de manifiesto a la emprasstar de eliminarlos o
reducirlos. El evaluador debe hacer un juego dieat® equilibrio para no
dafar la intimidad de los trabajadores al tiempe debe procurar que su
accion preventiva sea eficaz.

- El segundo aspecto es el de la garantiandependencia técnica del
evaluador. El evaluador no debe ser un miembro de la didecde la
empresa sino de su servicio de prevencion, ya Sgaopo externo. Y este
un factor que diferencia las evaluaciones de riepgimosocial de las
encuestas de satisfaccion o de clima laboral queadigan en el marco de la
gestion de calidad en las empresas.

En principio, podria parecer que dicha independernécnica esta mas
garantizada si el evaluador es una persona nodagaien la empresa y que
no tiene intereses propios en ella. Sin embarg@xperto externo puede
estar sometido a mas presiones de la empresa demearcon ésta una
relacion mercantil y por tanto mas precaria mientae el experto del



servicio de prevencién interno de la empresa pgedar, en cambio, de un
status de mayor proteccion e independencia tésniegpresa opiniones que
no son favorables a la direccion de la empresaegpuesta a esta cuestion
también depende de cada caso y circunstancia.

El tercer aspecto es el de la evaluacion o ideatifon de problemas
relacionados con el estrés y la violencia en diajaque no afectan a la
organizacion en su conjunto sino solamentieterminados individuos

La deteccion o identificacion de problemas indialés seria posible a
través del uso de cuestionarios nominativos (naniamss), por medio de
entrevistas individuales o a través de las accioleesigilancia de la salud
que lleve a cabo el Servicio de Prevencion de lpresa.

En este Ultimo caso, la vigilancia de la salud deloenprender el
seguimiento de la salud mental de las personasiaipente sensibles o con
patologias determinadas (ligadas o no al trabaju) $6lo en el momento de
la evaluacion sino como actividad peridédica. Ev®én médico debera en
este caso dotarse de herramientas que permitatestcgbn para prevenir.

En general, el problema que presentan las evaleide riesgo psicosocial
es que solamente analizan la organizacion de laresappero no la
circunstancia que solamente afecta a determinaddsiduos que la

componen. Y en estos casos no son capaces deaddtscproblemas de
estrés o violencia puntuales que solo afectan eretas personas.

Consideramos, sin embargo, que a través de algenesths técnicas es
posible incluir la protecciéon individual en la picacion preventiva de la
empresa, valorando las situaciones individualesndwase requiera y
habilitando procedimientos de alarma para la rapitirvencion en uno de
estos supuestos.

Otro problema es el abordaje de este proeaedas pequefias empresagn
ellas el proceso debe ser mucho mas simple y dsripte el uso de
entrevistas y no el de cuestionarios.

La presentacion de los resultados de la evaludwdde hacerse mediante
una descripcion literaria y no mediante una mera presentacion de cifras
numéricas. Es necesario realizar un analisis atialit y no solo
cuantitativo.

Las medidas que se adopten no deben ser estereotipadas nsino
concretas y corresponde al empleador, previa consulta dréisajadores,
definirlas y adoptarlas.

Una vez que se acaba el proceso de valoracion Isianday que idear
cuales son las medidas mas adecuadas para mantenagilancia activa
sobre los factores de riesga el futuro. La repeticion de este proceso en
periodos muy cortos no es posible y la mejor foamplede ser el
establecimiento de mecanismos de deteccion y aleafiindose de medios



afines (como las encuestas de satisfaccion o losepos de gestion de
calidad) o de encuestas periodicas dirigidas anumestra representativa de
trabajadores. Todo este conjunto de medidas dabé ssificientemente

coherente como para establecer una politica pregenlel estrés y la

violencia en el trabajo en cada empresa.

Las formas de intervencién ante los problemas de aso

Como ya hemos indicado anteriormente la forma deniancion ante los
problemas de acoso en el trabajo mas generalmertenacida es el
establecimiento de procedimientos de gestidn iatei® los conflictos de esta
naturaleza.

Estos procedimientos, tal y como ya recoge en mrteencionado Acuerdo

Europeo, deben garantizar la confidencialidad dedknuncias, que los hechos
sean investigados en profundidad y que la resatuniose limite a dar la razon a
unos o a otros sino también a implantar medidagepta/as y protectoras de la
salud de todos los afectados, ya que de contratos eprocedimientos se

convierten en una mera copia del correspondietaeiraposicion de sanciones
disciplinarias y no contribuirian mas que a lawlializacién de los problemas
(obviando los problemas de organizacién que sulnyare cada caso) y el

potencial peligro de que dichos problemas pudiezproducirse en el futuro.

Algunas administraciones publicas y empresas dstrmuentorno, como son el
Gobierno Vasco y la Universidad del Pais Vasco ya Hecidido la
implantacion de un sistema de esta clase mediagimentos internos o
acuerdos colectivos.

Sin embargo, el problema que se plantea es el diéidaltad de su extension a
las pequefias empresas por no reunir en la mayeriasdcasos las garantias
minimas de objetividad e imparcialidad en la resiolu del empresario. Seria
conveniente, por ello, la posibilidad de que esposblemas se pudieran
gestionar en un ambito superior al de la empreldm sBlamente es posible si la
legislacion obliga a implantar estos sistemas, lpeersea siguiendo el ejemplo
belga de intervencion de un experto en psicologiatrdbajo del servicio de

prevencion externo de la empresa o siguiendo ektadcancés de intervencion

de los “prud’hommes”, o bien si mediante una negmon colectiva de alcance
sectorial o territorial se estableciera un sistgie@eral de mediacion y arbitraje
para estos supuestos.

Otra forma intervenir en estos problemas, que nmesciona en el Acuerdo
Europeo pero si en la Ley espafiola de PrevencidRiesgos Laborales y no
tanto en el Art. 9.d) de la Directiva Marco Europes la obligacion del
empresario de investigar las causas que han ppdidiucir los dafios a la salud
de sus trabajadores. Para ello es necesario ga@peesa conozca, ya sea de
modo directo o indirecto, por medio del propio #jalolor afectado la posibilidad
de que las dolencias fisica o psiquicas que pasiea®eben a su juicio a una
situacion de estrés y violencia en el trabajo.



El servicio de prevencion de la empresa es el gbe cealizar esta investigacion
sobre las causas y también el que debe proporeeempresa, a resultas de la
misma, la adopcion de medidas preventivas y prtestpara el trabajador o

trabajadores afectados.

Las acciones de proteccion de los trabajadores afados

Por dltimo, otra medida que también se debe abalgatro de la empresa es la
relativa a la proteccion de los trabajadores affastgoor las conductas de estrés
y de acoso.

Estas medidas pueden ser la de adscripcion pragisdefinitiva a un nuevo
puesto compatible con las caracteristicas psicaBsde esos trabajadores, el
cambio en las condiciones de trabajo (horario, rlugantro, turno, etc.), el
entrenamiento y formacion para la vuelta al trablajasignacion de personal de
apoyo tanto para el desarrollo de la tarea coma @lareinicio de las relaciones
o el apoyo médico y psicologico.

La medida que con mas frecuencia se ejecuta, yadseaodo cautelar o

definitivo, es el traslado de puesto de trabajoaflettado. Los problemas que
puede generar esta practica son, por un lado,lisiGcocon los derechos de

otros trabajadores de la empresa que también peiezl traslado a ese puesto
y, por otro, el reconocimiento de estas situacigruesel servicio de prevencion

cuando se trata de trastornos psiquicos ya que exikte una practica

reconocida y admitida cuando se trata de trastdisioss.

2. LAS ACCIONES FRENTE AL ACOSO MORAL EN LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Las administraciones publicas desarrollan accioglesivas al acoso moral en lo
gue se refiere al asesoramiento y apoyo técnias arhpresas para la gestion de
estos problemas, atribuida en nuestro territorimstituto Vasco de Seguridad y
Salud Laborales (OSALAN), a la labor de controligilncia de la legislacion
social que corresponde a la Inspeccion de Trabafgeguridad Social, y la
funcién de reconocimiento de las prestacionesididma publico de Seguridad
Social que corresponde a las entidades que lagesti

Tratamos a continuacion de cada una de estas hescmiblicas.
La funciébn de asesoramiento y apoyo a empresarios trabajadores de
OSALAN
El caracter innovador de la implantacion de lasideedpreventivas del estrés y

la violencia en el trabajo hace necesario que desddministracion se impulse
Su correcto uso por las empresas y por los sesvi@qrevencion.



Las entidades dedicadas a la investigacion, pra@npasesoramiento de las
empresas y trabajadores en seguridad y salud teabejo como es OSALAN,

en el ambito del Pais Vasco, sirven ademas conmoeel® de socializacion y
comunicacion de las experiencias en esta materia.

OSALAN también puede hacer una coordinaciéon eng&relabor de las

administraciones sanitarias y laborales en estet@supuede colaborar con la
Inspeccion de Trabajo en su funcion de control gilamcia de la legislacion

vigente.

La funcion de control y vigilancia de la Inspecciénde Trabajo y Seguridad

Social

El papel de la Inspeccion de Trabajo y Seguridadiab@n Espafia resulta
relevante por cuanto que se ha desarrollado commexension que en otros
paises el derecho administrativo sancionador panaimplimiento de las
normas laborales y de seguridad social.

La funcion de control y vigilancia de la legislatiaboral que corresponde a la
Inspeccién de Trabajo presenta especial compleptadste asunto por cuanto
gue la misma puede referirse a las infraccionesrasimativas de los derechos
basicos de la relacion laboral (el derecho a uo tlggno, a la intimidad, a la

igualdad de trato y no discriminacion) y a las aofriones relativas a la

seguridad y salud en el trabajo (la falta de eafuade riesgos psicosociales,
la ausencia de medidas protectoras ante situactmegsgo grave, la falta de
investigaciéon de los dafios para la salud o la gutsén de trabajadores a
puestos incompatibles con sus caracteristicas ees).

La conducta de acoso moral en el trabajo, desdpunto de vista legal, se
puede clasificar en dos tipos de acciones. La panseria la relativa a la

conducta abusiva del mando frente a sus subordmadabuso de autoridad” y
la segunda seria la conducta vejatoria 0 de malpsicologico dirigida hacia

un trabajador de la empresa por otro u otros taaloags de la misma o incluso
externos a ella (clientes o usuarios), cualquiaeafgera su condicion.

El abuso de autoridad es el que practican los nsaadperiores o intermedios
de la empresa en el ejercicio de sus funcionesghnizacion y direccion de la
empresa cuando su conducta se desvia de los oljgtifines propios de la
organizacion y direccion del servicio que se enttadmajo su responsabilidad.
El abuso de autoridad es una desviacion de pod&seque el mando adopta
decisiones que se apartan de la l6gica organizafpraductiva de la empresa.

Y la segunda conducta que puede ser considerada aimtatoria al derecho a
la consideracién debida a la dignidad es el tr&jatorio seguido frente a un
individuo. En ella no se da un uso abusivo dedaslfades directivas sino que
el representante de la empresa o bien otros tadras de la misma llevan a
cabo conductas que por su reiteracion o relevauganen una vulneraciéon del
derecho a la consideracién debida a la dignidadaderdo con las pautas y
patrones sociales de conducta.



Tanto una como otra conducta admiten un tratamieatoo una infraccion
administrativa a los derechos clasicos de la r@ad¢aboral de proteger la
dignidad e intimidad del trabajador, y como unaao€ion a los derechos
emanados del deber de cuidado y de garantia édulh de los trabajadores que
también corresponde a los empresarios. Se con®dearaalquiera de los casos
gue la comision de dichas infracciones es muy gyapeede conllevar multas
de hasta 90.000 €.

Como regla general, ante la concurrencia de doadcibnes de diferente clase
ha de predominar la imposicién de una sancion ganftaccion administrativa

considerada como mas grave en la legislacion. & esspecto, hay que
diferenciar entre las conductas activas del empeegaor ser €l mismo o su

representante el que lleva a cabo una conductza®i y las conductas de
responsabilidad por omision del empresario en swifm de garante de los
derechos del trabajador (por no haberlo evitad@edio o reducido en sus
efectos una vez que lo hubiera conocido o hubielbédd conocerlo).

En ocasiones no se puede reunir pruebas suficignteslecuadas de la
existencia de una conducta activa de acoso perecaemio si se puede
evidenciar una conducta de responsabilidad poridmigebido a la pasividad
demostrada por la falta de medidas de prevencioprogeccion de los
trabajadores afectados.

Ademas de todo ello, la Inspeccion de Trabajo dpsé@mun papel mediador en
los conflictos laborales y de asesoramiento técaiempresarios y trabajadores.
Esta es, de hecho, el tipo de accién que mas sandlende la Inspeccion de
Trabajo. Por una parte, este tipo de accion tienériud de alcanzar una rapida
resolucion de los conflictos ya que de otra mamérplanteamiento ante los
tribunales supone una larga demora en el tiemp@oiY otro lado, esta es
también la solucion mas buscada por los trabajadargando desean
permanecer en la empresa y prefieren una soluci@rmedia antes que
someterse a la declaracion de una sentencia quégetle ser absolutoria o de
condena del agresor y que en si no contribuyenaejara de sus condiciones
reales de trabajo.

El reconocimiento de prestaciones por las entidadgsiblicas del sistema de
Seguridad Social

Las entidades publicas de la Seguridad Social tmitervienen en los
conflictos de acoso puesto que a ellas correspehdeconocimiento de las
prestaciones sociales como derivadas de un aceidientrabajo y no de una
enfermedad comun, y también pueden decidir sokredasicion de un recargo
en las prestaciones al empresario que haya incdmfals normas generales de
prevencion sobre estas conductas.

El reconocimiento de las dolencias derivadas des@d¢aboral como accidente
de trabajo depende de que se acredite de modoaestdiqor el trabajador la
existencia de una relaciéon causal entre su dolen@afermedad y su relacion



laboral. No es necesario demostrar que ha habidocanducta de acoso sino
solamente un nexo causal entre enfermedad y trabajo

El mayor inconveniente para este reconocimientajes de modo general,

nuestra legislacion exige que esa relacion de tidadacon el trabajo debe ser
Gnica y no puede haber mas factores causales esterra relacion laboral

mientras que en buena parte de los casos de acvabeasa relacion es de hecho
multicausal.

Nuestra legislacion, sin embargo, también prev@dsibilidad de considerar

accidente laboral aquellos casos en que las enfleishes 0 defectos padecidos
con anterioridad por el trabajador se agraven coorsecuencia de la lesion
constitutiva del accidente. Por lo tanto, tambiérpedria considerar accidente
de trabajo el supuesto en que el acoso moral pueyadesencadene o agrave
una patologia psiquiatrica previa que se enconsadiate o asintomatica.

Nuestro Sistema de Seguridad Social también pregérmminado “recargo de
prestaciones” que es una indemnizacion adicional jpercibe el trabajador
(desde un 30 a un 50 por 100 de sus prestacioogdes) cuando su accidente
laboral haya sido motivado por una conducta infractiel empleador. En este
caso, se trataria de la infraccion del deber ldgaempleador de “garantizar” la
seguridad y salud del trabajador a su servicice Beber se infringe cuando el
propio empleador o su representante han llevadiba ana conducta activa de
acoso, o bien cuando el empleador era conocedier c@Enducta de acoso hacia
uno de sus empleados por parte de otros trabagmderéa empresa, o debiera
haber tenido pleno conocimiento de ello y no adap&didas preventivas o
protectoras eficaces, en los términos antes deschtara la infraccidon
administrativa.

El procedimiento de recargo de prestaciones seepimgciar por la Inspeccion
de Trabajo o por la propia iniciativa del trabajadfendido ante la entidad de la
Seguridad Social.



