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ABSTRACT

This Final Degree Project deals with the study of psychosocial
risks at the workplace, and more specifically, of work stress and its
close relationship with occupational health. Although the existence of
work stress and other risks is not a novelty, the concern about them has
gained notoriety in recent years. This is the main reason why we
analyze, among other things, the protection that our legal system
provides to this situation.

Generally, work stress is understood as the response of the
unable worker to face the numerous demands and requirements, due to
a lack of resources or poor management of them. Nowadays, a
conjunction between individual or subjective aspects and the objectives
one, oriented to the organization of work, is absolutely necessary, as we
will see throughout the present investigation. For all these reasons, part
of the research carried out focuses on the exposure of both the factors
that generate stress and the symptomatology of such psychosocial risk.
Likewise, we proceed to the study of stress assessment and the

instruments and methods to achieve this goal.

Finally, we focus on the examination of preventive, adequate
and effective measures to reduce psychosocial risks and thus create a

healthy work environment.
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RESUMEN

El presente TFG se ocupa del estudio de los riesgos
psicosociales en el trabajo y su estrecha relacion con la salud laboral,
presentandose el estrés como uno de los riesgos mas acuciantes
actualmente en el mundo laboral. Si bien la existencia del estrés y
demas riesgos en general, no constituye una novedad, la preocupacion e
investigacion de los mismos ha adquirido notoria importancia en los
ultimos afios. Es esta la razén que nos ha llevado al anélisis, entre otras
cosas, de la proteccion que ofrece nuestro ordenamiento juridico ante

tal situacion.

Generalmente, se entiende por estrés laboral aquella respuesta
del trabajador incapaz de afrontar las numerosas exigencias y demandas
requeridas, debido a una falta de recursos o a una mala gestion de los
mismos. Ahora bien, se hace absolutamente necesaria una conjuncion
entre tales aspectos individuales o subjetivos y los aspectos objetivos,
orientados a la organizacién del trabajo, tal y como veremos a lo largo
del presente estudio. Por todo ello, una parte de la investigacion llevada
a cabo se centra en la exposicion tanto de los factores objetivos
generadores de estrés, como de la sintomatologia de tal riesgo
psicosocial. Asimismo, se procede al estudio de la evaluacion del estres

y a los numerosos instrumentos y métodos para acometer esta finalidad.

Por ultimo, nos centramos en el examen de medidas preventivas,
adecuadas y eficaces para reducir los riesgos psicosociales y crear asi

un entorno laboral saludable.
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1. INTRODUCCION

A lo largo de los ultimos afios, la proteccion de los trabajadores frente a los
riesgos para la salud y la seguridad en el &mbito laboral ha incrementado
considerablemente. Y es que, los términos de trabajo y salud se encuentran
estrechamente vinculados, por cuanto es indudable que el primero se constituye como
uno de los factores que mas contribuyen a alcanzar la salud -entendida por la
Organizacién Mundial de la Salud como el bienestar fisico, psiquico y social®-, pero,

asimismo, puede el trabajo hacernos perder la misma.

El presente estudio tiene por objeto el analisis de los riesgos psicosociales en
general, y del estrés laboral, en profundidad. La eleccién de este tema para el Trabajo de
Fin de Grado se explica en la trascendencia que tiene la evaluacion, control y
prevencion de los riesgos laborales y en concreto, psicosociales, en la medida en que
son miles los trabajadores de todo el mundo que sufren padecimientos derivados de este
tipo de riesgos, presentdndose los mismos como una amenaza directa para la salud, mas
teniendo en cuenta que dedicamos alrededor de un tercio de nuestra vida al desarrollo

de la actividad laboral.

Consecuentemente, se pone de manifiesto la necesidad de que el legislador
proteja a los trabajadores frente a tales riesgos, a través de medidas y estrategias claras y
eficaces, en pos de obtener un trabajo mas seguro y saludable, a la par que una
modernizacion de la legislacién. Ademas de la intervencion de los poderes publicos, se
hace absolutamente necesaria la intervencion del empresario en la evaluacion y gestion
de los riesgos psicosociales. Ahora bien, hasta el momento, la gestion de tales riesgos se
ha focalizado en los aspectos individuales del trabajador y su capacidad de respuesta
ante los mismos. En efecto, se ha considerado al estrés laboral como aquella respuesta
fisica, psiquica y conductual de un individuo frente a un exceso de exigencias, por no
disponer de los recursos y capacidades suficientes para acometer las mismas. No
obstante, las mas recientes investigaciones ponen de manifiesto la necesidad de articular
la prevencion del estrés laboral en torno a los aspectos objetivos u organizacionales del
trabajo, en la medida en que solo introduciendo cambios organizativos se podra lograr el

objetivo ultimo: un trabajo mas productivo y menos estresante.

' ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD, Constitucion de la Organizacion Mundial de
la Salud. Documentos basicos, 3° edicidn, 1986, p. 1.



Para la mejor comprension del trabajo, se ha estructurado el mismo en cuatro
blogues diferentes. En primer lugar, vamos a realizar una exposicion del concepto y de
las nociones generales de los riesgos psicosociales, asi como de su tratamiento, tanto
dentro como fuera de nuestro ordenamiento juridico. Seguidamente, se realizara un
andlisis del estrés laboral, constituyendo el tronco de la presente investigacion, donde se
estudiard su concepto, el problema de su calificacion juridica, los factores
desencadenantes de tal riesgo psicosocial, sus sintomas y el tratamiento del mismo a
través de la negociacion colectiva. Se tratara, ademas, de dar especial énfasis, en el
tercer bloque, a la evaluacién de los riesgos psicosociales y a los métodos de evaluacion
del estrés laboral. Para finalizar, se llevarad a cabo la proposicion de medidas concretas
de accion y prevencion contra los citados riesgos, a fin de lograr con las mismas un
ambiente laboral saludable para los trabajadores y una proteccion completa de los
mismos. Por Gltimo y tras la integra elaboracion del trabajo, expondreé las conclusiones

alcanzadas.



2. RIESGOS PSICOSOCIALES

2.1 Aproximacion al concepto de riesgo psicosocial

En primer lugar, es preciso definir y acotar el concepto de riesgos psicosociales,
en la medida en que constituye el presupuesto basico del presente estudio. Ahora bien,
para ello, no podemos pasar por alto la confusion suscitada entre los términos “factores
de riesgo psicosocial” y “los riesgos psicosociales” en si mismos considerados, puesto
que a pesar de encontrarse ambos conceptos estrechamente relacionados, no comparten

el mismo significado.

Respecto al concepto de factores psicosociales y tal y como ya apuntaba la
Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante: OIT) en el afio 1984, se trata de
un término complejo y dificil de entender, por lo que se hace necesaria una definicion lo
suficientemente amplia como para englobar esta problemaética. El citado organismo
propone la siguiente: “Los factores psicosociales consisten en interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las condiciones de
organizacion, por una parte, y por otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, en el rendimiento y en la

satisfaccion del trabajo™?

. Vemos como lo anteriormente expuesto nos puede llevar a
pensar que los factores psicosociales son considerados, en la mayoria de los casos,
desde un punto de vista negativo, como origen de determinadas consecuencias
perjudiciales para la salud del trabajador - en cuyo caso se consideran factores de
riesgo-, mas también pueden considerarse como algo que influye de manera positiva o

saludable sobre los trabajadores.

En un sentido analogo, el actualmente denominado Instituto Nacional de
Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo (antiguo INSHT) define los factores de
riesgo psicosocial como “aquellas condiciones presentes en una situacion laboral

directamente relacionadas con la organizacion del trabajo y su entorno social, con el

> ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, “Los Factores Psicosociales en el
Trabajo: Reconocimiento y Control”, Ginebra, 1986, p.3



contenido del trabajo y la realizacion de la tarea y que se presentan con capacidad

para afectar al desarrollo del trabajo y la salud del trabajador’.

Por su parte, el término riesgo presenta generalmente un significado no
demasiado preciso, equivalente a contingencia o proximidad de un dafio, segun el
Diccionario de la Real Academia Espafiola. Ahora bien, en sentido juridico y
atendiendo al articulo 4.2° de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales, se entendera por riesgo la posibilidad de que un trabajador sufra un
determinado dafio derivado del trabajo, y con el fin de calificar tal riesgo desde el punto
de vista de su gravedad, se valoraran conjuntamente la probabilidad de que se produzca
el dafio y la severidad del mismo. En cuanto al calificativo “psicosocial”, debemos
entender aquellas situaciones derivadas de dispositivos 0 mecanismos tanto sociales

como psiquicos.

Por todo ello, y siguiendo la propuesta del profesor MOLINA NAVARRETE,
C., hemos de entender por riesgo psicosocial en el actual marco legislativo toda relacion
de probabilidad de que uno o varios trabajadores puedan sufrir cualquier dafio a su
salud, fisica y/o psiquica, a causa de la interaccion entre factores relativos a la
organizacion del trabajo, factores de caracter ambiental, interno y/o externo, y los
factores derivados de las concretas caracteristicas personales de los trabajadores, a raiz
de la cual se deriva un conflicto por el desajuste entre aquellos factores organizativos y

ambientales y estos subjetivos o personales®.

Por ello, habida cuenta de las anteriores conceptualizaciones, podemos concluir,
que los riesgos psicosociales son alteraciones de la salud psicoldgica, alteraciones que
son la respuesta de los individuos a condiciones directamente relacionadas con la
organizacion del trabajo, con las tareas realizar o con el entorno de trabajo, y con

capacidad suficiente como para afectar el desarrollo del mismo®.

* INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO, NTP 443:
“Factores Psicosociales: Metodologia de Evaluacion”, 1997, p.1.

* MOLINA NAVARRETE, C. “El recargo de prestaciones por infraccion del deber de evaluar
los riesgos psicosociales: la doctrina judicial hace justicia disuasoria”, Aranzadi Social, nam.
22,2011, p. 47.

> IGARTUA MIRO, M.* T., “Los riesgos psicosociales: evaluacion y prevencion. El caso
Caixabank”, Trabajo y Derecho, nimero 27, 2017, p. 48.



Por ultimo, y antes de adentrarnos en el marco normativo de los riesgos
psicosociales, debemos llevar a cabo una somera exposicion de las caracteristicas
propias de los mismos. En primer lugar, los riesgos psicosociales afectan a los derechos
fundamentales del trabajador, por cuanto inciden de manera directa en el ciudadano que
trabaja, menoscabando derechos tales como la dignidad, la integridad fisica y personal,
la libertad, etc. A titulo ejemplificativo, encontramos que el articulo 4.2.e del Texto
Refundido del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, dispone: “Los trabajadores tienen derecho al respeto de su
intimidad y a la consideracion debida de su dignidad [...] frente al acoso sexual y al

acoso por razon de sexo”.

En segundo lugar, los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud
del trabajador, impactando en el funcionamiento, en su seguridad personal y en general,
en la organizacion del propio estilo de vida personal o profesional, y por ende,
afectando directamente a las empresas. Y, si bien es cierto que afectan globalmente a la
salud del trabajador, merece especial atencidn su capacidad para ocasionar dafios a la
salud mental, en la medida en que tales riesgos pueden generar alteraciones en la
estabilidad y el equilibrio mental, pudiendo desembocar ello en trastornos mentales de
gran importancia. En el afio 2010, el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo aprueba una lista de enfermedades profesionales, donde se

incluyen por primera vez los trastornos mentales y del comportamiento.

Por ltimo, es de destacar que la importancia de los riesgos psicosociales, su
incidencia y graves consecuencias, han hecho necesario el desarrollo de una cobertura
legal inicial, no solo en el ordenamiento juridico espafiol, sino también en el marco de la

Union Europea, lo cual seré objeto de estudio en el siguiente epigrafe.

2.2 Marco normativo de la Unidén Europea sobre riesgos psicosociales

La Unidn Europea juega un papel fundamental en el disefio de una normativa

eficaz para una mayor y adecuada proteccion de los trabajadores frente a los nuevos

riesgos emergentes, que ni son tan nuevos ni tan emergentes, sino que es nueva la



sensibilidad y el reciente interés que han despertado®. En efecto, la politica de salud y
seguridad en el trabajo contribuye al objetivo de mejorar la salud y la seguridad de los
trabajadores en la UE vy, si bien no existe a nivel europeo una regulacion legal ni
convencional unitaria sobre riesgos psicosociales, el punto de partida en el Derecho
Comunitario lo encontramos en el Tratado de Funcionamiento de la Unidn Europea,
cuyo articulo 151 dispone que la Union y los Estados miembros tendrdn como objetivo
el fomento del empleo, la mejora de las condiciones de vida y de trabajo. En efecto, la
mejora de las condiciones laborales y de la salud laboral es un requisito previo para
alcanzar el objetivo Europa 2020 de aumento de empleo. El articulo 153 del TFUE
también constituye base juridica para la legislacion en materia de salud y seguridad en
el trabajo de la UE, en la medida en que el mismo, en su apartado segundo, permite que
esta legisle con vistas a mejorar el entorno de trabajo, para proteger la salud y la
seguridad de los trabajadores. Por su parte, el articulo 31.1 de la Carta de Derechos
Fundamentales de la Union Europea establece que “Todo trabajador tiene derecho a

trabajar en condiciones que respeten su salud, su seguridad y su dignidad ".

Por otro lado, también es de vital importancia hablar de la Directiva Marco
89/391/CEE, relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la
seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo. Esta Directiva Marco fija los
principios y obligaciones basicas sobre Seguridad y Salud en el Trabajo, comunes para
todos los paises de la Unidn Europea, de plena aplicabilidad para los riesgos laborales,
en general y ademas, para los riesgos psicosociales, en particular. Los contenidos mas
relevantes los encontramos a lo largo del articulo 6 y 7 de la misma.

En primer lugar, el articulo 6.1 plasma la necesidad de que el empresario lleve a
cabo una gestion de los riesgos, por cuanto debera adoptar las medidas necesarias para
la proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores, incluidas las actividades de
prevencion de riesgos profesionales. En su apartado segundo, la directiva establece, con
una mayor precision, que el empresario aplicara las medidas con arreglo a una serie de
principios generales de prevencion, entre los que cabe destacar los siguientes: “evitar

2 (13 99 (13

los riesgos”, “evaluar los riesgos que no se puedan evitar”, “adaptar el trabajo a la

® RAMOS QUINTANA, M. 1., “Estrés laboral y deterioro de la salud: la organizacion del
trabajo en la empresa como centro de imputacion” en Riesgos psicosociales y organizacién de
la empresa (RAMOS QUINTANA, M.I. (Dir), Aranzadi, 2017, p.19.
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persona, en particular en lo que respecta a la concepcién de puestos de trabajo”,
“planificar la prevencion buscando un conjunto coherente”, etc. Finalmente, el articulo
7 contiene la exigencia de que la gestion de la prevencion en la empresa sea llevada a
cabo con el apoyo y asesoramiento de expertos contratados por la propia empresa,

debidamente formados y que actden de manera coordinada y organizada.

Esta Directiva ha venido a armonizar las legislaciones de todos los Estados
Miembros a traves de la fijacion de este conjunto de disposiciones minimas sobre
seguridad y salud en el trabajo. Al propio tiempo, en su articulo 16, contemplaba la
necesidad de desarrollo de la misma a través de mdltiples directivas, que deberan
regular aspectos concretos de la salud laboral. En la actualidad, contamos con 20
directivas especificas, las cuales abordan riesgos concretos en la relacion de trabajo. Asi
las cosas, la transposicion de esta Directiva Marco se lleva a cabo en Espafia, con
mucho retraso, a través de la Ley 31/1995, de 8 de Noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales.

La Directiva Marco constituye un referente de indudable importancia para
articular un adecuado sistema de proteccion juridica frente a los riesgos psicosociales,
pero no el Unico. Debemos mencionar en este punto la Comunicacion de la Comision al
Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de
las Regiones, de 10 de Enero de 2017, que lleva por titulo “Trabajo mas seguro y
saludable para todos - Modernizacion de la legislacion y las politicas de la UE de salud
y seguridad en el trabajo”. La misma contiene una serie de acciones clave para la salud
y seguridad de los trabajadores, consistentes en ayudar a las empresas (especialmente
PYMES y microempresas) a cumplir el marco legislativo de salud y seguridad en el
trabajo, y a cooperar con los Estados miembros y los interlocutores sociales para
eliminar o actualizar las normas obsoletas y para reorientar los esfuerzos hacia una
proteccién mejor y mas amplia. La presente comunicacion, dentro de sus objetivos a
cumplir, pretende acometer una serie de medidas publicas frente a los crecientes riesgos,
con la participacion no solo de los gobiernos, sino también de agentes econdémicos y
sociales y los representantes de los trabajadores. Como sabemos, la obligacion de
evaluar caso por caso los riesgos para la salud y seguridad en el trabajo, teniendo en
cuenta las especificidades de cada lugar de trabajo, constituye el nacleo de la legislacién
de la UE al respecto, pero también se pone de manifiesto la necesidad del aumento de la
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sensibilizacion de los empleadores y la puesta a disposicion de nuevas guias e

instrumentos.

Asimismo, la Comunicacion relativa a un marco estratégico de la UE en materia
de salud y seguridad en el 2014-2020, también tiene como fin Gltimo garantizar un
entorno de trabajo seguro y saludable para los mas de doscientos treinta millones de
trabajadores con los que cuenta la Unidn en la actualidad, aproximadamente. Para ello,
manifiesta la necesidad de revisar objetivos, prioridades y métodos de trabajo, con el fin
de adaptar el marco de actuacion de la UE a los cambiantes patrones de trabajos y a los

nuevos y emergentes riesgos.

Contamos, ademas, con diversas Directivas Europeas que establecen requisitos
minimos y principios fundamentales, como el de prevencion y evaluacién de riesgos, asi
como las responsabilidades de empleadores y empleados. Con caracter mas concreto,
encontramos el Acuerdo Marco Europeo sobre estrés laboral, firmado por los
interlocutores sociales en el plano europeo, que tiene como objetivo primordial otorgar
un marco adecuado, tanto a empresarios como a trabajadores, para identificar, prevenir
y tomar medidas con respecto a los problemas del estrés que pueden surgir en el ambito
laboral. La posicidon que mantiene el Acuerdo Marco es que todos los lugares de trabajo
pueden verse afectados por el estrés y ello debe ser documentado por una evaluacion de

riesgos psicosociales, ex articulo 16 Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

Partiendo de este marco normativo de la Unién Europea y si bien todos los
Estados Miembros han transpuesto la Directiva Marco de Seguridad y Salud en el
Trabajo 89/391/CEE, en la actualidad, no encontramos ningin Estado miembro con una
regulacion completa y especifica sobre los riesgos psicosociales. En base a ello,
podemos clasificar a los Estados en tres grupos atendiendo a la actuacion desarrollada

tras la transposicion de la Directiva:

Por un lado, encontramos paises que han ido mas alla de la directiva marco,
desarrollando normales legales y reglamentarias concretas y especificas sobre algunos
riesgos psicosociales. Es el caso de Bélgica, cuya Ley de Bienestar de los Trabajadores
en el Trabajo y el Real Decreto sobre los servicios internos de prevencion y proteccion,
obligan al empresario a adoptar medidas especificas en varios ambitos de la salud y la

12



seguridad, garantizando tal bienestar en los trabajadores’. Se establece en la legislacion
nacional de este pais el deber de tomar medidas para paliar la carga psicosocial que
causa el trabajo, estudiar la carga laboral y los factores de riesgo psicosocial para

prevenir la fatiga mental y fisica en el trabajo.

Holanda y Noruega también han establecido normas sobre algunos riesgos
psicosociales. En el caso holandés, se han practicado reformas sobre la Ley de
Condiciones de Trabajo (Arbowet), que transpone la Directiva Marco, en pos de tratar
cuestiones relacionadas con la facultad del trabajador de influir en su ritmo de trabajo,
la evitacion de dafios a causa de una elevada carga de trabajo, el derecho a ser protegido

ante cualquier acto de violencia 0 acoso, etc.

Podemos agrupar un segundo conjunto de paises que apuestan por fomentar la
negociacion colectiva como manera principal y prioritaria de tratar esta materia.
Destacan en este segundo grupo Dinamarca, por cuanto firmd, en mayo de 2001, un
acuerdo entre organizaciones empresariales y sindicales en el que se establece que los
problemas relativos a los riesgos psicosociales deben resolverse, en la medida de lo
posible, a través de la directiva de colaboracién y cooperacion entre empresarios y
representantes de los trabajadores en cada empresa, con el fin de que estos Gltimos estén

involucrados en los procedimientos a iniciar®.

Por ultimo, encontramos Estados como Irlanda y Gran Bretafia que, por el
convencimiento de que la legislacion vigente, consecuencia de la transposicion de la
Directiva Marco al ordenamiento nacional y las normas laborales y civiles preexistentes,
ya prevén este tipo de conductas, han optado por no legislar en profundidad sobre esta
materia. Estos paises se han inclinado por la opcién de introducir guias o cdédigos de
practica, considerandolo méas conveniente que la elaboracion de normas legales o

reglamentarias de contenido ambiguo y difuso.

7 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAIJO, “Cémo
abordar los problemas psicosociales y reducir el estrés relacionado con el trabajo”,
Luxemburgo, 2003, p. 14.

8 VELAZQUEZ FERNANDEZ, M. “Mobbing, violencia fisica y estrés en el trabajo. Aspectos
juridicos de los riesgos psicosociales”, Gestion 2000, Barcelona, 2005, p. 152.
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En definitiva, se comprueba que existen Estados que mencionan explicitamente
los riesgos psicosociales en su legislacion de salud y seguridad en el trabajo, mientras
que otros no; unos han establecido directrices vinculantes, mientras que otros Estados
tienen enfoques de tipo no normativo- orientacion, sensibilizacion, normas de gestion,
etc; Otros muchos exigen la evaluacion de los riesgos psicosociales, y unos pocos

abogan por la participacion de un experto.

2.3 Bases normativas en el ordenamiento juridico laboral espafiol

Si bien el fenébmeno de los riesgos psicosociales como tal, no constituye una
novedad, su analisis y tratamiento juridico si resulta novedoso, siendo el mismo
relativamente reciente. La Constitucion Espafiola de 1978 constituye el punto de partida
de la regulacion de estos riesgos en el ordenamiento juridico espafiol. Dispone el
articulo 40.2 -Capitulo 111, de los principios rectores de la politica social y econémica-
que los poderes publicos velaran por la seguridad e higiene en el trabajo®, entre otras
cosas. Por tanto, no debemos perder de vista que, aun cuando se requiere una regulacion
adicional, la proteccién frente a los riesgos psicosociales, cualquiera que sea su
naturaleza, deriva del reconocimiento constitucional y legal de los ciudadanos a la

salud, en general y a la laboral, en particular.

Ahora bien, el desarrollo normativo de ello se lleva a cabo por el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, siendo una de las normas
especificas que regula las obligaciones en materia de seguridad y salud laboral. Por un
lado, el articulo 4.2.d) del citado texto normativo reconoce el derecho de todo trabajador
a la integridad fisica y a una adecuada politica de prevencion de riesgos laborales; por
otro lado, el articulo 19 expone el derecho del trabajador a una proteccion eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo, en la prestacion de sus servicios. Desde la

redaccion original del estatuto, este articulo vino a establecer la obligacién empresarial

® La Uni6n Europea no emplea los vocablos “seguridad e higiene en el trabajo” por entender que
se trata de una terminacion desfasada, utilizando en su lugar la expresion “seguridad y salud en
el trabajo”. No obstante, este concepto aln persiste en normas tan fundamentales como el
articulo 40.2 de la Constitucion Espariola, el articulo 316 del Cadigo Penal y el articulo 4.2.d)
del Estatuto de los Trabajadores.
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de preservar la seguridad y salud de los trabajadores, de manera efectiva y eficaz, en los

lugares y centros de trabajos.

No obstante, y como consecuencia de la transposicion a nuestra normativa
interna de la Directiva Marco sobre Seguridad y Salud en el trabajo (Directiva 89/391
CEE), el marco juridico de los riesgos psicosociales queda comprendido, esencialmente,
en la Ley 31/1995 de 8 de Noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales (en
adelante: LPRL), por cuanto la misma tomé partido activa y decisivamente en materia
de seguridad y salud laboral. La LPRL contiene una serie de obligaciones en Optica
preventiva de los riesgos psicosociales, por cuanto pone de manifiesto que todas las
actividades laborales susceptibles de causar un dafio al trabajador, es decir, cualquier
enfermedad, patologia o lesion, también las de indole psiquica, han de tener su debido
tratamiento dentro del marco de esta Ley™. Claro ejemplo de ello es su articulo 14.2, el
cual sefiala expresamente que «el empresario deberd garantizar la seguridad y la salud
en todos los aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos el empresario
realizara la prevencion de los riesgos laborales», también de los riesgos psicosociales.
De este modo, la presente obligacidn de prevencion y seguridad obliga al empresario a
adoptar las medidas que, siendo razonables, necesarias y posibles, puedan prevenir y

evitar cualquier situacion de riesgo.

Por otro lado, otra manifestacion directa de la obligacion empresarial de
intervencion frente a los riesgos la encontramos en el Real Decreto 39/1997, de 17 de
enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion, cuyo
articulo 1, relativo a la integracion de la actividad preventiva, viene a decirnos, grosso
modo, que la prevencion de riesgos laborales deberd integrarse como actuacion a
desarrollar en el seno de la empresa, comprendiendo al conjunto de las actividades y a
sus niveles jerarquicos. Este mismo texto normativo introduce el término de
Psicosociologia en el marco de la seguridad y las condiciones de salud en el trabajo, en
varios de sus preceptos (articulos 18.2.a. y 34.c.), entendiendo por tal, una disciplina
preventiva que estudia y evalUa las condiciones que afectan al comportamiento del

trabajo y a su interaccion social dentro del proceso del trabajo.

' VELAZQUEZ FERNANDEZ, M. “Mobbing, violencia fisica y estrés en el trabajo. Aspectos
juridicos de los riesgos psicosociales”, op.cit., p. 167.
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Sin embargo, y teniendo en cuenta estas disposiciones generales, no existe
actualmente una regulacion sistemética especificamente dirigida a prevenir los riesgos
psicosociales™, ya que la gran mayoria de las legislaciones europeas carecen de una
referencia expresa y especifica a estos riesgos. La practica totalidad de la doctrina
coincide que este defecto se debe al caracter tradicionalista de nuestro sistema vigente
de prevencion de riesgos, en tanto en cuanto se centra en los riesgos fisicos, pasando a
un segundo plano los denominados riesgos emergentes*’. Por todo ello, podemos
concluir que la normativa en esta materia se encuentra en una fase embrionaria, la cual

sera objeto de una mayor maduracién y desarrollo con el paso del tiempo.

" MOLINA NAVARRETE, C. “El tratamiento juridico-preventivo de los riesgos psicosociales
en Espafia”, Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales, Boletin Informativo nim 1,
2006, p. 47y ss.

 MOLINA NAVARRETE, C. “La cultura de la prevencién en el Siglo XXI: Panordmicas
europea e iberoamericana en el horizonte del Convenio 187 de la OIT”, Ponencia elaborada por
el Congreso Iberoamericano de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2008, p. 34 y ss.
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3. ESTRES LABORAL

3.1 Concepto y nociones generales

Partiendo de una concepcion general de riesgo psicosocial como aquella
situacion, consecuencia del trabajo, traducida en una posible contingencia para la salud
del trabajador, podemos afirmar que no es facil elaborar un listado de riesgos
psicosociales, no solo por la amplitud de factores que pueden generarlos, sino también
por la complejidad que puede suponer realizar una distincion entre ellos, en la medida
en que las fronteras entre los distintos riesgos psicosociales, en ocasiones, no son tan
claras como pudiera parecer. De este modo, si bien no existe un catalogo cerrado y
hermético de riesgos psicosociales, atendiendo a los que han sido reconocidos como
mas relevantes, debido a su frecuencia y a sus graves consecuencias en la salud de los
trabajadores, debemos destacar el estrés laboral, el sindrome de Burnout o desgaste
profesional, la violencia en el trabajo, el acoso laboral y la inseguridad contractual, entre

otros.

De entre todos ellos, el estrés es identificado como uno de los riesgos
emergentes mas acuciantes e importantes en el panorama laboral actual y el principal y
mas reconocido, de acuerdo con el INSSBT. De hecho, se deben al estrés més de la
mitad de los dfas de trabajo perdidos™. Atendiendo a la definicién que de él mismo
lleva a cabo la OMS, se considera estrés al “conjunto de reacciones que puede tener el
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y
capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion”. No
obstante, no solo podemos llevar a cabo un juicio negativo sobre el estrés laboral, y es
que, entendiendo el mismo como una respuesta inespecifica del organismo a toda
exigencia que se ejerce sobre él, debemos distinguir el eutrés o estrés positivo y el
distrés o estrés negativo. El primero es aquel estrés al que el individuo puede hacer
frente, dando lugar a vivencias con resultados positivos. De este modo, sera saludable
aquel trabajo en que la presion sobre el empleado se corresponda con sus capacidades y
recursos. Por el contrario, el segundo es aquel estrés perjudicial para la salud, con
resultados negativos en el trabajador. Se empleara, aqui, el término estrés en su

dimension negativa.

3 Datos publicados por EU-OSHA: https://osha.europa.eu/en/themes/psychosocial-risks-and-
stress.
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Por otro lado, y siguiendo la definicion de la Comision Europea, podemos
entenderlo como “un patron de reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y de
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido del trabajo,
organizacion del trabajo y medio ambiente de trabajo. Es un estado que se caracteriza
por altos niveles de excitacion y de respuesta y la frecuente sensacion de no poder

afrontarlos**”

. De este modo, el estrés laboral es utilizado, en ocasiones, como un
“cajon de sastre” para hacer referencia al estado en el que se encuentran los individuos
afectados por muy diversas presiones, cuando las exigencias de su trabajo son mayores
que su capacidad para hacerles frente, produciéndoles un desbordamiento que se
manifiesta en forma de estrés. Como es logico, ante una determinada condicion
psicosocial adversa, no todos los trabajadores desarrollaran las mismas reacciones y el
impacto variard de una persona a otra, en funcion de su personalidad, de la
interpretacion que haga de la situacion, de los recursos disponibles para enfrentar a la

misma, de la gestion de tales recursos, etc.

Lo expuesto nos lleva a la conclusion de que el estrés es un estado psicolégico
que forma parte y refleja un proceso de interaccion entre la persona y su entorno de
trabajo’. Ahora bien, el mismo no puede ser explicado atendiendo Gnicamente al
enfoque personal e individual del trabajador y sus capacidades, es decir, no puede ser
observado el estrés como el resultado exclusivo del balance entre las medidas exigidas
al trabajador y su capacidad de respuesta. Los estudios mas recientes evidencian que la
dimension individual no es suficiente para explicar satisfactoriamente el estrés, en la
medida en que es necesaria una vinculacion directa con la organizacién del trabajo. Una
gestion adecuada del estrés siempre demandara la revision y eventual consideracién de

cambios organizativos en el trabajo y en el disefio de un proceso productivo™®.

Producto de lo expuesto, entendemos el estrés como ese riesgo psicosocial,

resultado de diversos factores psicosociales —objeto de estudio en el tercer epigrafe-,

Y MORENO JIMENEZ, B. y BAEZ LEON, C. “Factores y Riesgos Psicosociales, formas,
consecuencias, medidas y buenas practicas”, UAM, Madrid, 2010, p. 22.

® COX, T., GRIFFITHS, A., y RIAL-GONZALEZ, E., “Research on Work-related Stress”,
Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2000, p.45.

* RAMOS QUINTANA, M.1. (Dir), “Riesgos psicosociales y organizaciéon de la empresa”, op.
cit., p.21.
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que de forma acumulativa, actian sobre el trabajador provocando alteraciones en su
salud, tanto a nivel individual como a nivel organizacional. En efecto, el estrés y los
riesgos psicosociales son una realidad generalizada en el actual funcionamiento de las
relaciones de trabajo y derivan fundamental y esencialmente de circunstancias de
caracter objetivo relacionadas con la organizacién del trabajo en la empresa’’, por lo
que tales riesgos no acontecerdn en un trabajo realizado o prestado bajo condiciones
seguras y adecuadas.

Por ultimo, y tal y como adelantabamos al inicio del presente epigrafe, el estrés
se presenta como el segundo problema de salud laboral méas denunciado en Europa, y
atendiendo al sondeo de opinién realizado por ESENER (Encuesta europea de empresas
sobre riesgos nuevos y emergentes de la EU-OSHA), el 51% de los empleados denuncia
que el estrés laboral es habitual en su puesto de trabajo. Por otro lado, la Agencia
Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo asegura que, en torno a la mitad de
los trabajadores europeos consideran que el estrés es un elemento comun en sus lugares
de trabajo, y contribuye a cerca de la mitad de todas las jornadas perdidas. Segun el
Acuerdo Marco Comunitario, debido a su multicausalidad, el estrés laboral puede
afectar a cualquier lugar de trabajo y a cualquier trabajador, si bien es verdad que, la IV
Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo del actual INSSBT pone de manifiesto
que es en los sectores de la administracion, banca y servicios sociales, donde mayores
sintomas de estrés se presentan, tales como alteraciones de suefio, cansancio, cefaleas y

problemas de vision.

3.2 Calificacion juridica del estrés laboral

El estrés laboral es un riesgo psicosocial de complicado tratamiento judicial, no

siendo su calificacion juridica una cuestion baladi, especialmente, a efectos de

Seguridad Social. Hoy en dia, ello sigue presentando auténticos problemas.

' CHARRO BAENA, P., “La organizacion del trabajo como factor de riesgo psicosocial”,
RMEyss, nimero 98, 2012, p. 15-29.
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La jurisprudencia ha venido haciendo, en los ultimos afios, una consideracion del
estrés laboral como accidente de trabajo, 0 mas concretamente, como una enfermedad
comun asimilable al accidente de trabajo. El articulo 156 del Real Decreto Legislativo
8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de
la Seguridad Social, es un precepto con estructura abierta, permitiendo asi una extensa
interpretacion. Su apartado primero dispone: “Se entiende por accidente de trabajo toda
lesion corporal que el trabajador sufra con ocasion o por consecuencia del trabajo que
ejecute por cuenta ajena”. Ahora bien, en la medida en que los riesgos psicosociales, y
por ende, el estrés laboral, no gozan de esa inmediatez plasmada en el apartado primero,
se hace necesario acudir al apartado segundo. La letra €) del mismo pone de manifiesto
la posibilidad de considerar como accidente de trabajo las actualmente denominadas
como “enfermedades ocasionadas por el trabajo o0 relacionadas con el trabajo”.
Concretamente establece que, “tendran la consideracion de accidentes de trabajo: las
enfermedades, no incluidas en el articulo siguiente, que contraiga el trabajador con
motivo de la realizacion de su trabajo, siempre que se pruebe que la enfermedad tuvo

’

por causa exclusiva la ejecucion del mismo”.

De su lectura, se desprende la necesidad de acreditar un vinculo entre el dafio
sufrido por el trabajador, es decir, las enfermedades por él contraidas y el trabajo
realizado en su puesto. Esto se ha venido denominando como relacion de causalidad. De
este modo, no estando el estrés incluido en la lista de enfermedades profesionales, su
tratamiento como accidente de trabajo requiere de un procedimiento de investigacion en
el que se tenga por probada la relacién de causalidad, en la medida en que sin este

vinculo causal estariamos ante una enfermedad comun.

Lo anteriormente expuesto es una realidad que ha tenido su respuesta en diversas
sentencias dictadas por los érganos jurisdiccionales. Ejemplo de ello es el caso Don
Juan Ramoén Couce Gomez de la Tia, médico del Centro de Saude de Naron (A
Corufia), el cual padecia estrés y frustracion prolongada a causa de la forma exhaustiva
y exigente en que desempefiaba su actividad, motivo este que ocasiond dos bajas
laborales. El Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS) declard que las mismas
derivaban de una enfermedad comun, pero los Juzgados de lo Social de Ferrol, en el afio
2016, reconocian que los trastornos que propiciaron sendos procesos de incapacidad
guardan relacion con el ambito laboral, no existiendo otros elementos que

desencadenaran tal patologia. Es por ello que se concluye que la enfermedad se trataba
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de un dafio que el trabajador sufrié con ocasion o por consecuencia del trabajo que
ejecutaba, agudizada por la acumulacién de factores a lo largo del tiempo, que
terminaron desembocando en un dafio para la salud del trabajador.

Otra muestra de ello lo constituye la Sentencia de la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, de 9 de Octubre de 2012 (n° de recurso:
2015/2013), la cual aborda un supuesto en el que un trabajador interpone demanda
contra la empresa en la que ejercia funciones de marketing-consultor, después de haber
sufrido un ictus, habiéndole provocado el mismo secuelas que le impiden desarrollar
cualquier actividad laboral. La empresa demandada tenia cubierta la contingencia de
accidentes de trabajo con una determinada mutua y el trabajador permanecié en
situacion de incapacidad temporal. Ahora bien, una vez agotada la misma, el INSS
resuelve denegar la incapacidad permanente por no haber cotizado el trabajador el
tiempo suficiente. El informe del EVI (Equipo de Valoracién de Incapacidades)
considera que el diagndstico del trabajador era de ictus hemisférico derecho profundo,
quedando limitado para toda actividad y proponiéndose la incapacidad permanente
absoluta. Finalmente, el juez falla a favor del trabajador, reconociéndole la incapacidad
permanente debido al alto nivel de estrés al que habia estado sometido los dias previos

al ictus.

En la citada sentencia, el juez determina que el ictus tiene la consideracion de
accidente de trabajo puesto que se trataba de un dafio que el trabajador sufrié con

ocasion o0 por consecuencia del trabajo que ejecutaba por cuenta ajena. Ahora bien, por

tratarse de un dafio generado fuera del tiempo y lugar de trabajo, y debido a la ausencia
del contenido del apartado 3° del articulo 156 LGSS (Presuncion iuris tantum que
establece que se presumira, salvo prueba en contrario, que son constitutivas de accidente
de trabajo las lesiones que sufra el trabajador durante el tiempo y en el lugar del
trabajo), el trabajador tiene la obligacién de acreditar la existencia del vinculo de
causalidad. Es por ello que sefiala en su fundamento juridico tercero, que “al haberse
manifestado la enfermedad fuera del lugar y tiempo de trabajo, es preciso acreditar por
parte de quien sufre la dolencia, que existe relacion de causalidad entre el evento

dafioso acaecido y el trabajo realizado o lo que es lo mismo, que la lesion que sufrio el
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trabajador se produjo a consecuencia de la actividad laboral desarrollada.*®En el caso
que a nosotros nos ocupa, se concluye que el demandante estaba sometido a una
situacion de tension importante, con un ritmo de trabajo alto, habiendo experimentado
mareos previos que le habian llevado incluso a ausentarse del lugar de trabajo. Todo
ello generd una situacion de estrés que puede ser definido como una “estrategia
adaptativa” del organismo. Asi las cosas, ha de entenderse acreditada la relacion de
causalidad entre el trabajo que realizaba el actor y la enfermedad producida, siendo el

estrés una de las causas directas de la misma.

Concluimos, por tanto que, ante la imposibilidad legal de incluirlo como
enfermedad profesional —no esté en el catalogo oficial y hermético de enfermedades-, la
jurisprudencia ha optado por considerar, 0 mas bien asimilar, los dafios de la salud
derivados de riesgos psicosociales, y mas concretamente, el estrés al accidente laboral.
Sin embargo, esto no es otra cosa que una asimilacion, resultado de un trabajo
interpretativo con el fin de otorgar a los trabajadores enfermos una proteccion de igual
magnitud que cuando padecen un accidente de trabajo. Por el contrario, desde el punto
de vista de las entidades, su interés se centra en la negacion del carécter laboral de la
contingencia, por cuanto el coste econdmico de las prestaciones seré inferior en caso de

que se declare como una contingencia comun.

3.3 Factores de riesgo desencadenantes del estrés laboral

Como adelantamos previamente, los factores de riesgo psicosocial son factores
con probabilidad de afectar negativamente a la salud y al bienestar del trabajador, y son
el origen o la causa ultima de estos riesgos, pudiendo actuar como detonantes, entre
otros, de estrés laboral y tension. Tales factores causantes del estrés laboral, también
denominados peligros psicosociales, han experimentado un incremento considerable a
lo largo de los Gltimos afios, desencadenados por las transformaciones introducidas no
solo en los sistemas de produccion, sino también en los modelos de organizacion del

trabajo.

8 Vid. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, de 9 de Octubre, fundamento
juridico tercero.
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Para entender, en la actualidad, el fendmeno del estrés, es necesario tener

presente una pluralidad de factores. Y es que, junto con los factores internos o

personales, percibidos por el propio trabajador, aparecen los factores objetivos o

externos, los cuales podemos clasificar atendiendo a tres criterios:

a) Factores relacionados con el trabajo:

Ritmo y carga de trabajo: Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda a
la que el trabajador ha de hacer frente, con independencia de la naturaleza de tal
carga (ya sea cognitiva o emocional)*®. Mencién expresa merece la carga
mental, la cual se define como el grado de movilizacion mental de la persona
para el desempefio de su trabajo”, es decir, supone el esfuerzo intelectual que
debe realizar el trabajador para hacer frente al conjunto de demandas requeridas.
Esta carga mental, origen de la fatiga psiquica, tiene una gran importancia y para
su valoracion se tienen en cuenta indicadores como la presion del tiempo, el
esfuerzo de atencidn, cantidad y complejidad de la informacion manejada y la
percepcion subjetiva de la dificultad que para el trabajador tiene su trabajo.
Ademas, la sobrecarga de funciones en el trabajo puede dar lugar a trastornos
como la ergodependencia, también denominada como dependencia del estrés,
consistente en la tension que el trabajador siente por razén de su empleo, lo cual

puede conducirle a permanecer largos periodos de tiempo sin descanso alguno.

Ambiente de trabajo y equipos de trabajo: EIl trabajador pasa gran parte de su
tiempo frente al puesto de trabajo, por lo que malas condiciones de trabajo, falta
de mantenimiento de los equipos, espacio personal reducido, escasa luz,
excesivo ruido, temperatura del entorno y muchas otras variables fisicas pueden
influir en el confort y bienestar del trabajador, y son potenciales
desencadenantes de estrés, ansiedad y otras patologias. En efecto, las causas del
estrés se pueden encontrar en medios afectados por condiciones

medioambientales, como sustancias tdxicas, calor o posturas de trabajo

Y INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO, NTP
926: “Factores Psicosociales: Metodologia de Evaluacion”, 2012.

? CALATAYUD SARTHOU, A., LABORDA GRIMA, R., y RECALDE RUIZ D.L,,
“Evaluacion y control de Riesgos Laborales”, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2006, pp. 225.
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dificiles?!. Son calificados estos como riesgos fisicos y es en sede de disciplina

preventiva donde se procede a su estudio.

- Horarios de trabajo: Los cambios de turnos continuos, los trabajos nocturnos,
los horarios laborales impredecibles, las jornadas excesivamente largas o sin
tiempo para la interaccién, se constituyen como un factor psicosocial entre el

grupo de poblacion sometido a los mismos.

- Trabajos de corta duracion: En la actualidad, el mercado de trabajo no es méas
que un escenario de precarizacion del empleo, con una excesiva e injustificada
temporalidad, pudiendo afirmar que los contratos de minima duracion (tanto en
su modalidad de contratacion temporal como en la de trabajo a tiempo parcial)
que se han ido extendiendo a lo largo de los Ultimos afios, se presentan como
factores desencadenantes de estrés, ansiedad e inquietud en los trabajadores.

- Disefio de la actividad laboral: Las diversas tareas que desempefia el trabajador
activan una cierta variedad de capacidades, segun se trate de un trabajo
interesante, importante, motivador, o por el contrario, sea rutinario, monétono,
repetitivo y en general, consista en tareas desagradables por las que se siente
rechazo y animadversion. Por ello, la repeticion de secuencias muy cortas y la
falta de dinamismo en que consiste la monotonia, puede convertirse en un factor
estresor para el trabajador, junto con otros, tales como el trabajo fragmentado, la
infrautilizacion de las aptitudes, la falta de capacidad de intervencidn, trabajo sin

objetivos identificables...

- Innovaciones tecnoldgicas y riesgo de conectividad permanente: La revolucion
digital en la que estamos inmersos ha dado lugar a la aparicion de las TIC o
tecnologias de la informacion y la comunicacion, que si bien nos abren las
puertas a nuevas posibilidades de trabajo flexible e interactivo, también traen
consigo aspectos negativos, pudiendo convertirse en una via de prolongacion

artificiosa de la jornada laboral y violando asi los limites legales que impone el

2l ROBERTS, C. “Pasar del conocimiento a la accién”, Revista de la Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo, nim. 5, 2002, pag. 9.
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articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores®”. Esta conectividad permanente
puede ocasionar que la barrera o frontera entre el trabajo y el periodo minimo de
descanso pueda derrumbarse, viéndose claramente afectado el derecho a la

desconexion digital.

b) Factores relacionados con el contexto de trabajo:

- Organizacion del trabajo: Las escasas posibilidades de comunicacién o
comunicacion nula, asi como la insuficiencia en los niveles de apoyo de cara a
la resolucion de problemas, pueden ser fuentes principales de estrés. La no
definicién de los objetivos empresariales y la responsabilidad inherente que
conlleva, pueden ser también generadores de estrés laboral.

- Rol o funcién dentro de la organizacion: En este punto es esencial conocer la
estructura jerarquica, en virtud de la cual se delimita el lugar que ocupa cada
persona y cuéles son sus competencias, de modo tal que se lleve a cabo la
definicion del rol?®. En efecto, la insatisfaccion con el rol laboral y la presion
laboral se entrelaza con una sintomatologia de tipo somatico, depresiva y de
estrés. El estilo de mando® también se presenta como un posible factor
detonante del estrés y violencia en el trabajo.

- Autonomia en la toma de decisiones y nivel de control: Bajo este factor se
acogen aspectos referidos a la libertad del trabajador para gestionar y tomar
decisiones, no solo en relacion con la gestion de su tiempo de trabajo, ritmo o

cadencia y realizacion de descansos- se denomina autonomia temporal-, sino

2 DANS ALVAREZ DE SOTOMAYOR, L., “Incidencia de las tecnologias digitales en la salud
psicosocial de los trabajadores” en Riesgos psicosociales y organizacion de la empresa
(RAMOS QUINTANA, M.I. (Dir), Aranzadi, 2017, p.84.

» DE ARQUER, M.1, a través de la Nota Técnica de Prevencion 443 (“Factores Psicosociales y
metodologia de evaluacion”), considera que dentro de la definicion del rol como factor
psicosocial, dos son las nociones que adquieren maxima importancia: la ambigliedad (por mor
de una informacion inadecuada) y el conflicto de rol (existen demandadas de trabajo
conflictivas o que el trabajador no desea cumplir).

** Tradicionalmente se ha distinguido entre cuatro tipos de mando esenciales: el autocratico,
basado en el principio de autoridad, el cual no admite autocritica y no desarrolla la creatividad;
el paternalista, donde se opta por una sobreproteccion y no promocion del liderazgo; el estilo
pasivo o “laissez faire” que significa “dejar hacer”; por ultimo, encontramos el estilo
democratico, basado en la participacion. Asi lo advierte CALATAYUD SARTHOU, A,
LABORDA GRIMA, R., y RECALDE RUIZ D.L., “Evaluaciéon y control de Riesgos
Laborales”, op.cit. p.298.
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ademas sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo en si-

autonomia decisional-.

- Desarrollo de la carrera profesional: Las escasas posibilidades de promocion,
la paralizacion de la carrera profesional, una baja remuneracion, inseguridad
contractual, etc., son factores de riesgo psicosocial. En efecto, si las aspiraciones
profesionales no se corresponden con la realidad por falta de valoracion de
méritos, se puede generar una profunda frustracion, y por ende, puede aparecer

el estrés®,

- Relaciones interpersonales en el trabajo: El aislamiento fisico o social, falta de
apoyo en el entorno de trabajo, la calidad de las relaciones entre departamentos,
grupos de trabajos y en general, entre personas, ya sean superiores, colegas o

inferiores, pueden ser también fuente de estrés laboral.

- Interrelaciones entre la vida doméstica y trabajo: EIl fragil equilibrio entre la
vida domeéstica y el trabajo puede verse afectado por relaciones conflictivas
entre responsabilidades domésticas y familiares con el trabajo, el escaso apoyo
en el ambito doméstico, etc.

c) Factores de riesgo vinculados con la calidad del empleo:

- Precariedad en el empleo: La irregularidad o ilegalidad vinculada con los
salarios insuficientes y las largas jornadas de trabajo en el mercado laboral
actual se presentan como una importante fuente de factores de riesgos

psicosociales.

- Equilibrio entre tiempo de trabajo y vida privada: El trabajador tiene derecho a
adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo su
derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, ex articulo 34.8
ET, por lo que las dificultades que conlleva no poder compatibilizar la vida
laboral con la familiar trae consigo una situacion de tensién continua y

generadora de estrés.

®Fuente: Sindicato de Enfermeria de Espafia (SATSE)
http://www.satse.es/salud laboral/guia_prevencion estres.htm
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Envejecimiento de la fuerza de trabajo: El incremento en las empresas del
numero de trabajadores con edad avanzada requiere de una identificacion de los
puestos ocupados por ellos, de una evaluacién de sus circunstancias personales
en relacion a la especial sensibilidad a los riesgos laborales y de una
implementacion de medidas para adoptar los puestos de trabajo a tales
circunstancias. De este modo, la falta de actualizacion y recualificacion en el
trabajo dan lugar a un deterioro gradual de las condiciones de salud y por ende,

una mayor vulnerabilidad a estos riesgos.

Elevadas demandas emocionales en el trabajo: Las exigencias para no
involucrarnos en situaciones emocionales derivadas de las relaciones que
implican  determinadas ocupaciones, también denominadas exigencias
psicolégicas emocionales y predominantes en el sector servicios, pueden

presentarse como un riesgo para la salud del trabajador.

Aumento de la presion y de la carga de trabajo: La presion, sobrecarga laboral y
los cortos plazos para la entrega de tareas, son potenciales factores generadores
de estrés, acompafiados estos de la amenaza latente de ser despedido del trabajo

a causa de los mismos.

Procesos de reestructuracion empresarial: La reestructuracion empresarial,
sobre todo aquellas que llevan aparejada reducciones de personal, provocan un
empeoramiento de los factores psicosociales y estan relacionadas con la

inseguridad laboral, afectando de forma negativa al bienestar de los trabajadores.

3.4 Sintomas del estrés laboral

Una respuesta eficaz frente al estrés laboral representa una adaptacion exitosa.

No obstante, nuestro organismo no siempre responde adecuadamente, sobreviniendo asi

un resultado negativo o un padecimiento de adaptacion, que puede ir desde sintomas

debilitantes periddicos leves hasta condiciones crénicas severas, producto de la

prolongacion del estrés laboral en el tiempo.
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Estos sintomas y efectos, cada vez mas debilitantes, pueden ser considerados
desde una doble naturaleza, bien individual o bien organizacional. La dimension
individual viene referida a la persona del trabajador, a la percepcion de este frente a los
factores estresantes y a su capacidad para afrontarlos, tanto personal como
profesionalmente. Ahora bien, el estrés laboral no solo esta envuelto por una serie de
padecimientos fisicos o psicolégicos, sino que también presenta una evidente dimension
organizativa, por cuanto los factores desencadenantes guardan una relacion directa con

la organizacion de la actividad.

En primer lugar y habida cuenta de lo anteriormente expuesto, podemos

distinguir, dentro de los sintomas individuales, a nivel fisico, desde los méas leves

sintomas, como pueden ser la sudoracion, hiperventilacion, cefaleas, mareos, vomitos,
alergias, contracturas, tension muscular, etc., hasta los mas graves, tales como la
alteracion de los ciclos del suefio, aumento de los niveles de presion arterial,
taquicardia, problemas intestinales y estomacales graves y trastornos respiratorios, entre

otros.

Ahora bien, las consecuencias del estrés quedan incompletas si no hacemos
referencia a los efectos que el mismo puede ocasionar en la salud a nivel psiquico.
Destacamos la dificultad para concentrarse o memorizar, la ansiedad, la apatia, el
miedo, la irritabilidad, los cambios de humor... El estrés tiene también un rol
importante en el desencadenamiento de trastornos mentales, aunque si bien, es una labor
muy ardua el determinar qué funcién ha desempefiado el trabajo entre los demas
factores (personales, familiares, emocionales o0 congénitos) que intervienen en la

etiopatogenia de la descompensacion psiquiétrica.

Dentro de la dimension individual de la sintomatologia del estrés laboral,
encontramos un nivel conductual o de comportamiento, que engloba estados tales como
la irritabilidad, la indecisién, el deterioro en las relaciones interpersonales o dificultad
para establecer las mismas, trastornos alimenticios... En ocasiones, los problemas

conductuales pueden progresar hacia conductas de alto riesgo (problemas de

** DEJORUS, C., “Trastornos mentales relacionados con el trabajo” en Los factores
psicosociales en el trabajo y su relacion con la salud, Organizacion Mundial de la Salud,
Ginebra, 1988, p. 63 y ss.
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dependencia al alcohol, tabaco, farmacos, juez de azar, conductas orientadas al

suicidio), comprometiendo la propia salud del trabajador.

Por otra parte, comprobamos que el sector productivo si es definitorio en
atencion a los riesgos psicosociales, puesto que servicios como educacion, sanidad,
trabajo social, administracion publica, y en general, empleos que impliquen contacto
con personas externas a la organizacion, son mas proclives a generar sintomas de
caracter psicosocial en la persona del trabajador. Pero también encontramos una
considerable tasa de feminizacién. En efecto, aunque los factores de riesgo
psicosociales puedan ser similares o iguales para hombres y mujeres, sus reacciones
ante ellos y los mecanismos de afrontamiento serdn diferentes. La distribucion del
status y los valores no son inmunes a los roles y estereotipos por razon de género, y
estdn guiados por la masculinidad. De este modo, las mujeres aun se encuentran en
desventaja para acceder a un empleo, para promocionarse, para ocupar cargos de
direccion y decision, y son mas vulnerables al hostigamiento y acoso sexual
enfrentandose a prejuicios sexistas que limitan su posibilidad de desarrollo. Por todo
ello y dada la estructura vertical y jerarquica de las organizaciones, las mujeres se
ubican, por lo general, en situacion de subordinacion, estando sometidas a mayores
niveles de estrés por lo largos horarios de trabajo ante las exigencias que impone el
mercado laboral y el trabajo familiar y por ende, son mas propensas a contraer estos

sintomas y patologias de fndole psicosocial?’.

Por altimo, en cuanto a los sintomas organizativos, merecen especial mencion: el
aumento de la siniestralidad y de los incidentes laborales a causa de los factores
estresores; el absentismo laboral, habiéndose convertido el estrés en la segunda causa de
absentismo y baja laboral en nuestro entorno; el presentismo laboral forzoso,
acudiendose al puesto de trabajo, aun estando bajo un proceso de enfermedad y con las
consecuencias que ello implica, ante el miedo de la pérdida del empleo o la imposicién
de medidas sancionadoras; el aumento de la litigiosidad laboral también como

manifestacidn de la existencia de riesgos psicosociales, entre otros.

? SEGURA GONZALEZ, R.M* y PEREZ SEGURA, L, “Impacto diferencial del estrés entre
hombres y mujeres: una aproximacion desde el género” en Alternativas en psicologia, nimero
36, Noviembre 2016, p. 114.
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3.5 Tratamiento del estrés laboral en la negociacion colectiva

Pese a la ausencia de una regulacion exhaustiva, especifica y completa de los
riesgos psicosociales en nuestro ordenamiento juridico, la normativa relativa a esta
materia se encuentra en fase embrionaria, seguramente destinada a una mayor
maduracion y desarrollo con el paso del tiempo, segin palabras del Profesor Molina
Navarrete. Hasta el momento en que ello ocurra, el papel que estd desempefiando la
negociacion colectiva y en concreto, el convenio colectivo en relacion con la prevencion

de riesgos psicosociales y del estrés laboral, es fundamental.

La doctrina mayoritaria ha sefialado que la duracion temporal del convenio
colectivo favorece a la proteccion de la salud y la seguridad, por cuanto permite
actualizar y adecuar las medidas de prevencion de riesgos a la realidad de cada
momento, es decir, a los cambios que acontezcan, a las innovaciones tecnolégicas que
se implanten y a la aparicion de nuevos riesgos. De este modo, el papel del Estado, sin
duda importante, debe ser completado necesariamente por la negociacién colectiva ya
que, sélo por esta via se puede llevar a efecto el necesario proceso de adecuacion de las
medidas preventivas a las particularidades organizativas del sector o empresa donde

vayan a ser aplicadas®.

Tal y como establece el articulo 82.2 del Estatuto de los Trabajadores, “mediante
los convenios colectivos, y en su ambito correspondiente, los trabajadores y
empresarios regulan las condiciones de trabajo y su productividad”. EIl precepto
dispone ademas, in fine, que “igualmente podran regular la paz laboral a través de las
obligaciones que se pacten”. En el mismo sentido, sefiala el articulo 2.2 de la LPRL
que: “Las disposiciones de caracter laboral contenidas en esta Ley y en sus normas
reglamentarias tendran en todo caso el caracter de Derecho necesario minimo
indisponible, pudiendo ser mejoradas y desarrolladas en los convenios colectivos”. De
este modo, los convenios colectivos, en virtud de la habilitacion sefialada, podran llevar

a cabo una labor de mejora y desarrollo de las disposiciones normativas de caracter

%8 CORREA CARRASCO, M., “Acoso Moral en el trabajo. Concepto, prevencion, tutela
procesal y reparacion de dafos”, Aranzadi, 2006, pag. 11.
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necesario indisponible que se atribuyen a la ley. Constituye asi la ley el soporte basico

a partir del cual la negociacion colectiva podré desarrollar su funcion especifica.

A pesar de que el desarrollo convencional de la materia no tiene practicamente
limites materiales®®, debemos sefialar dos limites que si que se imponen al &mbito de
actuacion de la negociacion colectiva en materia de prevencién de riesgos psicosociales
y del estrés laboral. En primer lugar, el establecido en el articulo 3 del Estatuto de los
Trabajadores el cual, al enumerar las fuentes de la relacion laboral, sitGa a los convenios
colectivos por debajo de las disposiciones legales y reglamentarias del Estado. De este
modo, el convenio colectivo, como apuntdbamos en el apartado que nos precede,
cumple con una funcién de mejora de las normas estatales. Por otro lado, y a tenor de lo
dispuesto en el articulo 84, relativo a la concurrencia de convenios, un convenio
colectivo no podra ser afectado por lo dispuesto en convenios de ambito distinto, salvo
pacto en contrario. Se evita asi la anarquia que pudiera producir el enorme caudal de
convenios colectivos resultante de la accion desplegada por la autonomia colectiva de

los grupos sociales®.

La Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-2020 sefiala, en
su objetivo cuarto, la potenciacion de la negociacion colectiva como via para promover
la integracion de la prevencion de riesgos laborales en las empresas y la implicacion de
los trabajadores y empresarios en el cumplimiento de sus obligaciones preventivas. Y es
que el Convenio Colectivo permite adaptar las condiciones generales de seguridad y
salud en el trabajo a las caracteristicas del sector de la produccidon u organizacion
empresarial en el que sera de aplicacion. Ello se debe a que los sujetos negociadores del
convenio son quienes mas conocen las necesidades en materia de prevencion de riesgos
en su &mbito de negociacion. Ademas, el Comité Econdémico y Social Europeo expone
que la participacion de los trabajadores y de los interlocutores sociales a todos los

niveles y en el lugar de trabajo es fundamental para la aplicacion eficaz de esta

# Es cierto que existen materias excluidas de la negociacion colectiva, tales como la relativa a
responsabilidades y sanciones, reguladas en el Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 agosto, por
el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre infracciones y sanciones en el orden
social.

% MERCADER UGUINA, J., “Estructura de la negociacién colectiva y relaciones entre
convenios”, Civitas, 1994, p. 149.
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estrategia, por lo que los Estados Miembros deben fomentar el didlogo social y los

convenios colectivos.

Por otro lado, la LPRL contiene numerosas referencias, si bien no explicitas, a la
negociacion colectiva a lo largo de su articulado. No obstante, el articulo 35.4°, relativo
a los delegados de prevencion, llama expresamente al convenio colectivo como
instrumento para establecer sistemas de delegacion de aquellos, siempre que se
garantice que la facultad de designacion corresponde a los representantes del personal o
a los propios trabajadores. Preve ademas el establecimiento de delegados de prevencion
a nivel sectorial o territorial, cuyas funciones vendran determinadas por la norma

convencional correspondiente.

El 111 Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017
considera, en su introduccion, la negociacién colectiva como aquel espacio natural del
ejercicio de la autonomia colectiva de las organizaciones empresariales y sindicales y el
ambito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empresas, establecer
las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la productividad, situando

entre sus preocupaciones al estrés laboral.

Vemos que el problema general que se suscita en relacién con la negociacién
colectiva en prevencion de riesgos laborales, es que los convenios colectivos suelen
limitarse a “clonar” los preceptos legales, sin aportar e incorporar, en la mayoria de los
casos, nada nuevo. Si bien, no es menos cierto que la negociacion colectiva es
considerada como un instrumento idoneo para afrontar la problemaética que se deriva de
los riesgos psicosociales y del estrés laboral, por lo que la accion de los interlocutores
sociales es excelente para abordar los riesgos que puedan emerger de los centros de

trabajo.
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4. EVALUACION DEL ESTRES L ABORAL

4.2 Deber de evaluacion del empresario

Llegados a este punto del presente trabajo, consideramos de vital importancia
examinar el deber de evaluacion que recae en el empresario. Para una mejor
comprension, hemos de partir de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, cuyo
articulo 14.2 establece que “en cumplimiento del deber de proteccion, el empresario
deberéa garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los
aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos, en el marco de sus
responsabilidades, el empresario realizar4 la prevencion de los riesgos laborales
mediante la integracion de la actividad preventiva en la empresa y la adopcién de
cuantas medidas sean necesarias para la proteccion de la seguridad y salud de los
trabajadores [...] ”. Por su parte, el articulo 15.1.g) del mismo texto normativo pone
especial énfasis en la prevencion primaria al disponer, como principios de la misma,
planificar la prevencion, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica,
la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la
influencia de los factores ambientales en el trabajo”. Finalmente, el articulo 16 dispone
que es al empresario a quien compete la obligacion de llevar a cabo la evaluacion de los
riesgos — entendido como un analisis sistemético de todos los aspectos de la actividad
laboral a fin de determinar los elementos peligrosos del trabajo- asi como la adopcion de

las medidas preventivas pertinentes.

Tales disposiciones normativas recogen la obligacién del empresario de evaluar
los riesgos laborales, sin embargo, no encontramos ninguna norma con rango de ley
especificamente dirigida a la evaluacion, prevencion y tutela de los riesgos
psicosociales. No obstante, si acudimos al articulo 4 de la Orden ESS/1451/2013, por la
que se establecen disposiciones para la prevencion de lesiones causadas por
instrumentos cortantes y punzantes en el sector sanitario y hospitalario, se comprueba
que el empresario tiene la obligacion de garantizar la seguridad y salud de los
trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo, incluyendo los factores
psicosociales y la organizacion del trabajo. En sentido anélogo, el articulo 5.3 dispone

que la evaluacion de riesgos debe tener en cuenta la tecnologia, organizacién del
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trabajo, condiciones laborales, nivel de cualificaciones, factores psicosociales laborales

e influencia de factores relacionados con el entorno de trabajo®".

Por otro lado, y aunque por regla general, los convenios suelen transcribir las
previsiones vistas de la LPRL o contienen una formulacion de caracter muy general, se
aprecia un interés en auge en torno a la evaluacién de riesgos que incluya a los riesgos
psicosociales. De este modo, la evaluacion de los riesgos psicosociales y del estrés
laboral en nuestro caso, es una necesidad cada vez mas demandada en el marco de los
procedimientos de evaluacion de riesgos que exige la LPRL. Asi lo pone de manifiesto
la STSIPV de 17 de junio de 2008 (recurso 1028/08), la cual se encarga de resaltar la
necesidad de realizar la evaluacion de riesgos psicosociales y un protocolo de gestién de

conflictos.

Esta evaluacién tiene por objeto lograr un diagndéstico de la situacion laboral,
valorando la influencia de los diversos factores psicosociales, y a partir del mismo,
proponer intervenciones 0 acciones preventivas que actlen directamente sobre los
trabajadores o sobre los sistemas organizativos. En términos positivos, esta evaluacién
tiene como objetivo mejorar la salud y la seguridad de todos los empleados, y por ende,
la calidad de la vida laboral. EI INSSBT propone comenzar por la identificacion del
riesgo y continuar por la evaluacion de su probabilidad para, posteriormente, gestionar
su control e intervencién. Ahora bien, esto es un proceso complejo que comprende las

siguientes etapas®*:

- ldentificacion de los factores de riesgo: Se trata de llevar a cabo una
determinacion de la necesidad a evaluar. Puede tratarse de una evaluacion de
riesgos inicial, regular o surgir como resultado de la aparicién de un conjunto de
factores o circunstancias que generen la necesidad de realizar una evaluacion del
estrés y los riesgos psicosociales (presencia de anomalias 0 numero elevado de
quejas, aumento de absentismo laboral, indicios de acoso, bajas de origen

psicosocial, cambios en la composicion de la plantilla, etc.). Una vez

' FUMERO DIOS, 1.S., “La incidencia de los riesgos psicosociales en la salud de los
trabajadores: identificacion, evaluacion e intervencion psicosocial™ en Riesgos psicosociales y
organizacion de la empresa (RAMOS QUINTANA, M.I. (Dir), Aranzadi, 2017, p.297

%2 Sistema de evaluacion propuesto por: CALATAYUD SARTHOU, A., LABORDA GRIMA,
R., y RECALDE RUIZ D.L., “Evaluacién y control de Riesgos Laborales”, op.cit. pp.311-314.
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identificados, definidos y descritos los factores psicosociales, sera mas sencillo

delimitar el ambito de aplicacion de las medidas a adoptar.

Disefio del estudio y eleccion de la metodologia: Para una adecuada evaluacion
se hace necesario disponer de informacion suficiente de la estructura de la
empresa, de los recursos de la misma, del nimero de trabajadores®, de estudios
previos... Una vez atendido ello, se procedera a la seleccion del método y de las
técnicas de investigacion a aplicar, pudiéndose utilizar varias de ellas en la

medida en que son varios los factores que intervienen.

Encontramos los métodos cuantitativos, destacando la técnica de la encuesta, y
los métodos cualitativos, en cuyo caso las técnicas mas aplicadas son el grupo de
discusion y la entrevista. A estas se unen muchas otras como la observacion del
comportamiento, check-lists, analisis de registros anteriores, etc. El disefio del
estudio y la eleccién de la metodologia es fundamental para, posteriormente,
proceder a la formulacién de hipétesis, es decir, de planteamientos o
afirmaciones que se someterdn a comprobaciones o contrastes durante el

desarrollo de la investigacion para verificarlas o refutarlas®.

Planificacion y realizacion del trabajo de campo: El trabajo de campo consiste
en la obtencién de datos o recogida de informacion mediante encuestas,
entrevistas, visitas, grupos de discusion, etc., y debera hacerse bajo las premisas

de que sea préactico y viable, correcto y riguroso.

Anadlisis de los resultados y elaboracion de informes: Los datos anteriores
requieren de un analisis estadistico segun las previsiones del meétodo de

evaluacion de riesgos psicosociales que se esté empleando®. A continuacion, se

% Si el nimero de trabajadores afectados es pequefio, es posible extender el estudio al conjunto.
Por el contrario, para una gran poblacion de trabajadores se podra llevar a cabo una evaluacion
de riesgos especificos por grupos de trabajo y sectores de actividad.

** La NTP 450 (“Factores psicosociales: fases para su evaluacion™), propone como ejemplo de
formulaciéon de hipotesis la relacion entre la “autonomia para realizar el trabajo” y “la
motivacion por el trabajo”. Se intuye que si el trabajador cuenta con autonomia para
organizarse, se siente mas motivado.

% MELIA, J.L, NOGAREDA, C., LAHERA, M., DURO, A,, PEIRO, J.M., SALANOVA, M., y
GRACIA, D., “Principios comunes para la evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa”,
Foment del Treball Nacional, Barcelona, 2006, pp. 26-28.
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procedera a su interpretacion y a la elaboracion de informe exhaustivo que
refleje las caracteristicas del estudio, los métodos y técnicas empleadas, la
poblacion participante y sobre todo, los resultados arrojados. En relacion a esta
fase, dispone el articulo 5.1 del Reglamento de los Servicios de Prevencion: “A
partir de la informacién obtenida sobre la organizacion, caracteristicas y
complejidad del trabajo, sobre las materias primas y los equipos de trabajo
existentes en la empresa y sobre el estado de salud de los trabajadores, se
procedera a la determinacion de los elementos peligrosos y a la identificacion
de los trabajadores expuestos a los mismos, valorando a continuacion el riesgo
existente en funcion de criterios objetivos de valoracion, segun los
conocimientos técnicos existentes, o consensuados con los trabajadores, de
manera que se pueda llegar a una conclusién sobre la necesidad de evitar o de

controlar y reducir el riesgo”™.

- Elaboracién de un programa de intervencion y puesta en marcha, seguimiento y
control: Contrariamente a lo que se pueda pensar, no siempre resulta necesario la
introduccion de cambios — aungue si en la mayoria de los casos-, por lo que se
procedera a ello cuando, con ocasion de los resultados obtenidos, estos fueran
recomendables y necesarios. En ese caso, se procederd a la proposicion de un
programa de acciones para la mejora de las condiciones de trabajo, que requerird
de previo consenso entre trabajadores y empresarios. No obstante, tal programa
podra ser objeto de cambios y nuevas evaluaciones por cuanto los riesgos
psicosociales estan en constante cambio, tal y como pone de manifiesto el
articulo 16.1 LPRL, tras la modificacion operada por la Ley 54/2003 de reforma
del marco normativo de la prevencion de riesgos laborales: “La evaluacion sera
actualizada cuando cambien las condiciones de trabajo y en todo caso, se
sometera a consideracion y se revisara, si fuera necesario, con ocasion de los

dafios para la salud que se hayan producido”.
Con el fin de dar un cumplimiento efectivo a estas etapas, se han creado multitud

de métodos fiables, avalados por organismos, que establecen sistemas de evaluacion de

los riesgos psicosociales, como veremos en el apartado siguiente, especificamente
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dirigido al estrés laboral®

. Ahora bien, teniendo en cuenta el objetivo ultimo de
proteccion del trabajador, la metodologia de evaluacion deben adecuarse a las
circunstancias y necesidades concretas de las empresas. Sin embargo, el proceso de
evaluacion no es una cuestion tan sencilla como el hecho de limitarse a seguir los pasos
expuestos, en tanto en cuanto se plantean diversos problemas. En la practica, esta
actuacion resulta especialmente compleja puesto que, en ocasiones, el método
seleccionado no es el mas adecuado, o bien por falta de buena fe de alguna de las partes
implicadas en la evaluacion. En otras ocasiones, no se detectan los problemas en la
medida en que nadie los manifiesta, 0 aun manifestandolos, resulta muy dificil su
andlisis debido a una conflictividad generalizada. Sea como fuere, el mero andlisis y
evaluacion de estas situaciones puede resultar beneficioso para la prevencion de los
riesgos y para la busqueda de soluciones ante los problemas que afectan a la

organizacion del trabajo.

Dicho esto, no son pocas las empresas que, mas de 22 afios después de la entrada
en vigor de la LPRL, consideran no estar en la obligacion de evaluar este tipo de
riesgos, lo cual, en ocasiones, se ve apoyado por pronunciamientos que encontramos en
algunas resoluciones judiciales. Esto ltimo no es cuestion baladi, por cuanto se data de
sentencias que exoneran de responsabilidad a las mercantiles al no haber acreditado el
trabajador que las empresas conocian la situacion estresante u hostigadora que
fundamenta su demanda. No obstante, en contraposicion con lo anterior, y con caracter
general, existen muchas otras sentencias que insisten en el deber general que recae en el
empresario de proteger de forma efectiva a sus trabajadores. La practica totalidad de la
jurisprudencia sentencia el caracter incondicionado y practicamente ilimitado de la

obligacion del empleador de investigar las situaciones de riesgo®, lo que, por otra

% A modo de ejemplo encontramos que, en Espafia, el INSSBT viene realizando encuestas
periddicas nacionales, con el fin de recabar datos y adoptar medidas eficaces en relacién con la
organizacion, y en especial, con los trabajadores.

*” La Sentencia 91/2014, de 14 de Mayo, de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional,
estima la demanda formulada por el sindicato accionante -Federacién de Servicios Financieros y
Administrativos de Comisiones Obreras (COMFIA-CCOO)- y condena a la empresa
demandada —-CAIXABANK, S.A-, a realizar correctamente una identificacion de riesgos
laborales de origen psicosocial, en la medida que el método y procedimientos seguidos por la
misma para la evaluacion de los riesgos psicosociales no es el adecuado, tal y como se refleja en
el informe elaborado por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social del antiguo Ministerio de
Empleo y Seguridad Social (actual Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social).
Afirma ademas, que para llevar a cabo lo acordado en la referida sentencia, debera contar con la
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parte, pone de manifiesto la dificultad de prevenir los riesgos psicosociales antes de su

aparicion.

Habida cuenta de todo lo expuesto, comprobamos que cada vez mas empresas
incorporan la evaluacion de riesgos psicosociales como parte de su proceso rutinario de
evaluacion de riesgos en general. Si bien somos conscientes de la problematica y las
dificultades practicas que pueden suscitarse y que deben afrontar las empresas para
llevar adelante estos procesos de evaluacion, evaluar los riesgos psicosociales es
positivo tanto para la empresa como para los trabajadores, pero a la vez es
absolutamente necesario hacerlo con las debidas garantias, con la formacion especifica

y con un enfoque preventivo.

4.2 Métodos de evaluacién del estrés laboral

La evaluacion de los riesgos psicosociales, y concretamente, del estres laboral,
es una de las tareas mas dificil a acometer a la hora de garantizar la salud de los
trabajadores. En la actualidad, a pesar de que los riesgos no se presentan como agentes
gue podamos medir o registrar con exactitud -como podria llevarse a cabo con el ruido
a traves de un aparato-, existen numerosos métodos de evaluacién, asi como modos y
vias para cuantificar el dafio que produzcan. En efecto, es frecuente acudir a varias

técnicas y a la combinacion de las mismas a la hora de evaluar los riesgos.

En primer lugar, y atendiendo a la evaluacion psicosocial en general, son varios
los métodos de evaluacion a destacar, sin &nimo de realizar una enumeracion exhaustiva

de los mismos:

Por un lado, encontramos el método elaborado por el Instituto Sindical de
Trabajo Ambiente y Salud (ISTAS), denominado COPSOQ (ISTAS 21, PSQCAT21) de
Evaluacién de Riesgos Psicosociales. Se trata de un método de evaluacion orientado a la

prevencion de los riesgos psicosociales y disefiado para cualquier tipo de trabajo®. A

participacion y consulta del Comité Unico de Seguridad y Salud Laboral constituido en la
empresa.

** INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO, NTP 703: “El
método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacion de riesgos psicosociales”, 2005, p.3.
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través del mismo se identificaran y mediran aquellas caracteristicas de la organizacién
del trabajo que puedan, previsiblemente, perjudicar a la salud. Se procedera al analisis
de los datos obtenidos y presentardn los resultados en distintas unidades, es decir,

centros, departamentos, puestos, horario, antigiiedad, entre otros.

Por otro lado, existen otros métodos consistentes en cuestionarios sobre estados
generales de salud, tales como su estado psicoldgico y mental, dolor, bienestar, etc.
Ejemplo de ello lo constituye el Test de Salud Total de Langner-Amiel, recogido en la
NTP 421. Se trata de un cuestionario, de muy rapida aplicacion, en la que el individuo
lleva a cabo una percepcion de sus propios sentimientos y comportamientos, y ello,
aplicado a una serie de valores y parametros estandar, podréa arrojar la existencia de
problemas de salud mental, tales como depresion o ansiedad. En esta categoria también
encontramos el Cuestionario de Salud SF-36 espafiol, consistente en 36 preguntas que
valoran los estados positivos y negativos de la salud, cubriendo los siguientes aspectos:
funcion fisica, rol fisico, dolor corporal, salud general, vitalidad, funcién social, rol

emocional y salud mental®.

Ahora bien, debemos tener en consideracion otros criterios o técnicas que,
especificamente, evallan el estrés como riesgo psicosocial predominante. En este
sentido, encontramos el indice de Reactividad al Estrés (IRE-32), que es una prueba
tipo cuestionario en la cual se describen las reacciones que puede experimentar el
trabajador ante el estrés, tanto en el plano cognitivo, como en el vegetativo, emocional y
conductual o motor. La persona debera sefialar sus reacciones habituales y de las
respuestas sefialadas se extraera el indice de reactividad al estrés, constituyendo el
mismo un factor de vulnerabilidad al estrés, predisponente al padecimiento de patologia

médica y/o psiquiatrica®.

Por otro lado, y teniendo en cuenta que son muchos los ambitos donde el estudio
del estrés ocupa un papel central, la Escala de Apreciacion del Estrés en el ambito
sociolaboral se presenta como una técnica o escala cuyo objetivo principal es ver la

incidencia de los distintos acontecimientos estresantes que han tenido lugar a lo largo de

¥ VILAGUT, G. et al., “El Cuestionario de Salud SF-36 espafiol: una década de experiencia y
nuevos desarrollos”, Gac Sanit, 2005, vol.19, n.2, pp.135-150.

0 ABUIN, M.R, “Psicomotria del Estrés” en Los sindromes de Estrés, Ed. Sintesis, Madrid,
2010, p. 231.
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la vida laboral de cada sujeto. La citada escala va dirigida a la poblacién trabajadora por
cuenta ajena comprendida entre las edades de 20 a 60 afios, analizando la presencia o
ausencia de acontecimientos estresantes en el puesto del sujeto, la intensidad con que se
han vivido los sucesos estresantes y la vigencia de los mismos en el trabajador, es decir,

si han dejado de afectarle o no.

Por ultimo, encontramos una ultima técnica de evaluacion del estrés laboral
dirigida al sector sanitario, denominado el mismo como Cuestionario de estrés

ocupacional para profesionales de la salud.

Todos y cada uno de ellos buscan, en definitiva, minimizar los aspectos
negativos y potenciar los positivos. Ahora bien, el optar por uno(s) u otro(s) de los
métodos anteriormente expuestos, o por cualquier otro existente, debera ser objeto de
consulta por parte de los trabajadores o sus representantes. En concreto, el articulo 3.2
del Reglamento de los Servicios de Prevencion establece que “de acuerdo con lo
previsto en el articulo 33 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el empresario
debera consultar a los representantes de los trabajadores, o a los propios trabajadores
en ausencia de representantes, acerca del procedimiento de evaluacién a utilizar en la

empresa o centro de trabajo .
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5. MEDIDAS PREVENTIVAS DEL ESTRES LABORAL

Todo lo expuesto hasta ahora se ha llevado a cabo con un objetivo ultimo: la
adecuada gestion de los riesgos psicosociales y del estrés laboral, y el desarrollo de
buena practicas individuales y organizacionales que eviten su aparicién. No obstante, en
la actualidad no contamos con masa critica suficiente, soporte y bagaje de
conocimientos que nos permitan disponer de un conocimiento teérico adecuado para
proponer medidas que sean cien por cien eficaces. Precisamente por ello, debemos
centrar nuestros esfuerzos en la posibilidad de prevencion de este riesgo laboral de
origen psicosocial, a la vista de la gravedad de los efectos negativos que comporta.

Las medidas de prevencion que deben llevarse a cabo para proteger la salud,
integridad fisica y bienestar de los trabajadores, recaen no solo en el individuo en si
mismo considerado, sino en la organizacion y configuracion de la empresa. Recordemos
que, frente a la concepcion generalizada que se ha seguido, tradicionalmente, que
entiende el estrés laboral como una situacion de sobrecarga de demandas o presiones
que afectan a una persona que no cuenta con las capacidades y recursos suficientes para
afrontar las mismas, en los ultimos afios se ha puesto de manifiesto que el estrés no
solo esta vinculado a circunstancias de indole subjetiva, sino que, ademas, se trata de un
riesgo derivado fundamentalmente de circunstancias de caracter objetivo relacionadas
con la organizacion del trabajo. Es por ello que se requiere la adopcion de medidas que
actlen, tanto sobre la persona del trabajador, como sobre la organizacién de la empresa,
destacando las siguientes:

- Andlisis y descripcion clara del trabajo a realizar, de los medios materiales de
que se dispone y de la responsabilidad asumida: La falta de definicién de las
tareas a acometer por el individuo es un importante factor en la generacién de
estrés laboral, causandole incertidumbre y amenaza.

- Verificacion de que las tareas sean compatibles con los recursos de que dispone
el trabajador, y con sus capacidades, en pos de no crear en el trabajador un
sentimiento de incompetencia y fracaso. Para ello, la seleccion de personal se
presenta como la mejor herramienta, por cuanto la eleccion de personas

adecuadas para el desarrollo de las tareas y deberes, va a asegurar un mejor
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funcionamiento en la organizacion, y por ende, una menor probabilidad de
aparicion de riesgos psicosociales.

Controlar la carga de trabajo que recae sobre el empleado: Tanto el exceso de
trabajo como una escasez o carencia del mismo pueden constituirse como fuente
de estrés, en cuyo caso serd necesario llevar a cabo una redistribucion de tareas o
del disefio de su contenido. Ademas, se deberd proporcionar al trabajador el
tiempo necesario para acometer la tarea de forma satisfactoria, con prevision de
los tiempos de pausas y descansos, especialmente en las tareas mas arduas, fisica
y mentalmente. También serd necesario llevar a cabo una rotacion de tareas y
funciones en actividades caracterizadas por su monotonia, como pueden ser las
cadenas de montaje.

Disefio de una ergonomia participativa: La ergonomia participativa, definida
como “la participacion de los trabajadores en la planificacion y control de una
parte importante de su trabajo, con el conocimiento y poder suficientes para
influir sobre los procesos y sus resultados con la finalidad de obtener unos
objetivos deseados”, se presenta como una técnica para evitar la aparicion de
riesgos psicosociales.

Fomentar la participacion y la comunicacion en la empresa a través de los
canales internos mas idoneos para cada organizacion, a través de charlas,
reuniones con el Comité de Empresa, Comité de Seguridad y Salud, etc.
Favorecer un ambiente adecuado para el desarrollo de relaciones constructivas,
evitando ambientes toxicos, evitara, previsiblemente, la aparicion de fuentes
generadoras de estrés laboral.

El reconocimiento de los resultados positivos y el trabajo bien realizado se
presenta como una medida eficaz contra la aparicion del estrés, o para la
reduccion del mismo. Se trata de una retroalimentacion positiva que conlleva un
aumento de la productividad y una prevencion del estrés laboral.

Permitir la conciliacion de la vida laboral y familiar, programando a tal efecto
horarios compatibles, y es que, el modelo productivo espariol ha ofrecido, en los
ultimos afios, empleo precarizado y que ofrece poco margen de conciliacion
entre la vida laboral y personal.

La puesta a disposicion de técnicas para llevar a cabo una restructuracion

cognitiva. Se trata de una estrategia destinada a modificar el modo de
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interpretacion y valoracion subjetiva, con el fin de modelar y adoptar habitos
cognitivos nuevos ante la posible aparicion de estrés en el trabajo.

- Diagndstico temprano en la aparicion de estrés laboral, con el fin de eliminar el
problema o frenar su progresion, asi como seguimientos internos en los proceso
de evaluacion y gestion del estrés y riesgos psicosociales (protocolos de
deteccién de sintomas, de conductas o de manifestaciones)*.

- Entrenamiento en la resolucion de problemas y coaching, ofreciéndole a los
trabajadores recursos propios para solucionar los problemas a los que se
enfrente. Ademas, las acciones de formacién sobre riesgos psicosociales, su
evaluacion y atencion, solo podran arrojar resultados positivos en torno a la
prevencion y gestion de los mismos. En efecto, el articulo 19 de la LPRL
dispone que el empresario debe garantizar que cada trabajador reciba una
formacion tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto
en el momento de su contratacion como cuando se produzcan cambios en las
funciones que desempefie o0 se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo. A través de esta funcién se formara a los mandos y a todas
las personas de la organizacion en técnicas de habilidades, relaciones
interpersonales, manejo de situaciones conflictivas... con el objeto de mejorar
sus capacidades. Todas estas acciones resultarian ineficaces si solo tuvieran
como destinatarios los trabajadores, por lo que sera necesario extenderlo sobre

los directivos y mandos responsables de la actividad preventiva.

Con el fin de fomentar esta cultura preventiva y de adoptar medidas y actitudes
que hagan del entorno laboral un clima adecuado, se considera esencial la intervencién
de interlocutores sociales en la evaluacion de los riesgos, garantizando asi que se tengan
en cuenta las necesidades de las personas, especialmente, de aquellos grupos mas
desprotegidos y vulnerables, apostando asi por una mayor atencién al factor humano y
menos al factor econdmico. También es recomendable la continuidad en el seguimiento
de los procesos de evaluacion y prevencion, sin limitarnos a evaluaciones puntuales o
coyunturales. Por ultimo, las declaraciones de no tolerancia ante conductas inadecuadas,
los protocolos de rapida actuacion, la mediacion y la formacion de comisiones de

didlogo también se constituyen como posibles medidas de prevencién o accion ante la

* RAMOS QUINTANA, M.I. (Dir), “Riesgos psicosociales y organizacién de la empresa”, op.
cit., p.53.
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presencia de riesgos psicosociales. Por todo ello, comprendemos que para una adecuada
prevencion, deteccion e intervencion eficaz del estrés laboral y de los riesgos
psicosociales en general, se hace necesario, no tanto una intervencion sobre la persona

del trabajador, sino sobre el lugar de trabajo y la organizacion de la empresa.
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6. CONCLUSIONES

PRIMERA: Los riesgos psicosociales son un problema evidente en la Espafia
actual, constituyéndose como aquella relacion de probabilidad de que los trabajadores
sufran algin tipo de dafio en su salud, generando respuestas de tipo fisiologico,
emocional, cognitivo y conductual, las cuales estan directamente relacionadas con la
organizacion del trabajo, de las tareas a realizar o con el entorno del trabajo, y con
capacidad suficiente para afectar al desarrollo del mismo. No obstante, el padecimiento
de tales riesgos psicosociales no solo encuentra su origen Ultimo en causas laborales
internas, vinculadas a la organizacion del trabajo, sino también en causas externas,

debido a las mutaciones que esta experimentando el mercado de trabajo en la actualidad.

SEGUNDA: En la actualidad, no existe una regulacién especificamente dirigida
a la deteccidn, gestion y proteccion efectiva de los riesgos psicosociales, y se debe, en
gran medida, al caracter tradicionalista de nuestro sistema de prevencion de riesgos
laborales, por cuanto se centra en los riesgos fisicos y no le dedica la atencion que
requieren los nuevos riesgos emergentes. Para mas inri, la timida gestion de los riesgos
psicosociales que se estd poniendo en marcha en los ultimos afios, centra sus esfuerzos
en los aspectos individuales o subjetivos del trabajador y su capacidad para afrontar
tales riesgos, dejando de lado las intervenciones orientadas a efectuar cambios en la
organizacion, que contrariamente a lo que se piensa, debe constituirse como el eje
central de las modificaciones. Por todo ello, podemos concluir que la normativa en esta
materia se encuentra en una fase embrionaria, la cual sera objeto de una mayor

maduracion y desarrollo con el paso del tiempo.

TERCERA: Partiendo de la conceptualizacion de los riesgos psicosociales
como aquella posible contingencia para la salud del trabajador, consecuencia del trabajo
y de su organizacion, no es labor sencilla la de elaborar un listado hermético de riesgos
psicosociales. No obstante, atendiendo a la frecuencia con la que se manifiesta y a la
gravedad de las consecuencias que el mismo acarrea en la salud de los trabajadores,
mermando sus capacidades productivas, debemos destacar el estrés como uno de los
principales riesgos psicosociales presentes en el panorama laboral actual. A pesar de
que el mismo viene definido, en la mayoria de los casos, como aquella respuesta del

trabajador ante una situacién o acontecimiento amenazante o desbordante de sus
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recursos, la realidad pone de manifiesto que el estrés deriva fundamentalmente de
aspectos objetos relativos a la organizacion de la empresa, mas alla de las
particularidades de indole individual.

CUARTA: Los problemas de calificacion juridica del estrés laboral siguen
siendo enormes en la actualidad. Ahora bien, la jurisprudencia ha venido haciendo, en
los ultimos afios, una consideracion del estrés laboral como accidente de trabajado, ex
articulo 156.2.e) de la LGSS. De la lectura del precepto y ante la imposibilidad legal de
incluirlo como enfermedad profesional, se pone de manifiesto que tendra la
consideracién de accidente de trabajo, siempre que quede acreditado el vinculo entre el
dafo sufrido y el trabajo realizado por el trabajador en su puesto. Se trata, ello, de una
asimilacion, resultado de un trabajo interpretativo con el fin de otorgar a los
trabajadores enfermos una proteccion de igual magnitud que cuando padecen un

accidente de trabajo.

QUINTA: Los factores de los que derivan los riesgos psicosociales, y
especificamente, el estrés laboral son de muy diversa naturaleza, por lo que es muy
dificil ofrecer una lista cerrada de los mismos. Ello se debe a que, ademas de los
factores objetivos estudiados en el correspondiente epigrafe del presente trabajo,
también se presentan factores o caracteristicas personales e individuales, que
determinaran la manera en que cada individuo afronta la situacion de estrés laboral y
con qué intensidad haré frente a la misma. Dicho esto, nuestro estudio se enfoca en el
andlisis de aquellos factores o agentes de caracter objetivo que pueden incidir en la
aparicion de estrés y constituirse como factores estresores laborales o extralaborales

(por ejemplo, conflicto trabajo-familia).

SEXTA: Si bien en Espafia, la negociacion colectiva no ha explorado todas las
posibilidades que tienen los riesgos psicosociales, se presenta la misma como un
instrumento basico para afrontar esta problematica, destacando la funcion de los
interlocutores sociales a la hora de abordar estos riesgos emergentes en los centros de
trabajo. Bien es cierto que la duracion temporal del convenio favorece a la actualizacion
y adecuacion de las medidas a la realidad del momento, pero no es menos cierto que en
la mayoria de los casos, los mismos se limitan a reproducir los preceptos legales, sin

aportar nada nuevo. Por ello, se hace necesario fomentar la regulacion del estrés y de los
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demas riesgos psicosociales por via de la autonomia colectiva, asegurando que los
resultados de la misma tengan efectos directos y que el didlogo ocupe un lugar esencial
en la erradicacion del conflicto de los riesgos psicosociales.

SEPTIMA: En la medida en que los riesgos psicosociales inciden de forma
negativa en la salud de las personas, es de vital importancia su evaluacion,
correspondiéndole tal deber al empresario. A pesar de que el tratamiento de los mismos
es muy dificil, debido a su abstraccion y poca concrecidon, es necesario que las empresas
los evalten con el fin de estimar su magnitud y posibilitar asi acciones efectivas y
concretas para impedir que los riesgos lleguen a aparecer o para mitigar sus
consecuencias. Las empresas, no solo estaran obligadas a la evaluacion e intervencion
sobre tales riesgos, sino que deberan evitar, en la medida de lo posible, la adopcién de
medidas dirigidas exclusivamente a la busqueda de la productividad y rentabilidad de su

negocio, a costa de la salud de los trabajadores.

OCTAVA: Para finalizar con una adecuada y correcta gestion de los riesgos
psicosociales y del estrés laboral, se hace absolutamente necesaria la adopcion de
medidas preventivas con el fin de proteger la salud, integridad fisica y bienestar de los
trabajadores. Tales medidas preventivas no deberan recaer exclusivamente en la persona
del trabajador, sino que serd conveniente, y ademas, totalmente necesario, que tales
medidas e intervenciones recaigan en la organizacion del trabajo y la configuracion de
la empresa. Solo poniendo el acento en la dimension organizacional podremos alcanzar

una exitosa gestion de los riesgos psicosociales.
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