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| tema de la Campafia Europea 2016-2017:

“Trabajos saludables en cada edad”, elegi-

do por consenso entre la Agencia Europea
para la Seguridad y Salud en el Trabajo con los
Agentes Sociales Europeos, viene a incidir sobre
uno de los aspectos mas relevantes de la salud
laboral y quiza uno de los que todavia menos se
tienen en cuenta desde muchos ambitos. El en-
vejecimiento demografico, unido al retraso en la
edad de jubilacion, hace indispensable el asegura-
miento de la calidad del empleo y mas aun cuando
la Estrategia Europa 2020 estableci6 el objetivo de
elevar la tasa general de empleo de los europeos
de entre 20 a 64 afos de edad del 69% al 75%
para el ano 2020, a mas tardar (Eurofound).
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La Agencia Europea de Seguridad y Salud en el
trabajo identifica al colectivo de trabajadores ma-
yores como grupo de interés prioritario, ya que la
poblacion activa esta cada vez mas envejecida y
se verd afectada por diferentes problemas si se ve
obligada a aumentar la duracién de su vida labo-
ral. En este contexto, unas buenas condiciones de
trabajo son especialmente importantes y deben
estar garantizadas desde el punto de vista de la
seguridad y salud en el trabajo. Este hecho bene-
ficiara tanto a trabajadores, empresas, asi como a
la sociedad en su conjunto.

Desde UGT compartimos los principales objetivos
de la Campana:

Para mas informacién puedes consultar en: www.ugt.es/saludlaboral/default.aspx

o bien a través de: UGT Salud Laboral. C/ Hortaleza, 88 « 28004 Madrid
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* promover el trabajo sostenible y el enve-
jecimiento saludable desde el inicio de
la vida laboral;

* evitar los problemas de salud a lo largo
de la vida laboral;

» facilitar vias para que empleados y tra-
bajadores gestionen la seguridad y la
salud ocupacional en el contexto de una
mano de obra que envejece;

e y fomentar el intercambio de informa-
cion y buenas précticas.

En nuestra opinién, para conseguir que los tra-
bajadores alcancen la edad de jubilacién de for-
ma saludable es necesario actuar desde varios
frentes. La promocién de la salud debe realizar-
se tanto dentro como fuera del entorno laboral,
mediante politicas adecuadas de salud publica
y salud laboral. La importancia de este enfoque
se hace visible a través del analisis de los re-
sultados de la VIl ENCT (2011), donde se indica
que 8 de cada 10 trabajadores mayores de 55
afos tienen algun problema de salud. Los pro-
blemas de salud mas frecuentes que manifiesta
este colectivo y que son comunes al resto de
trabajadores de menor edad son: los trastornos
musculo-esqueléticos, cansancio y estrés, an-
siedad o nerviosismo. Concretamente en el co-
lectivo de trabajadores mayores de 55 afios, se
manifiestan méas problemas visuales, insomnio,
hipertensién, problemas auditivos, depresién o
tristeza. El 66% de los trabajadores cree que los
problemas de salud se deben al trabajo o se han
agravado a consecuencia del mismo.

No podemos dejar de sefialar que variables como
la edad y la temporalidad en la contratacion la-
boral impactan decisivamente en la siniestralidad
laboral. En particular, los indices de accidentes
de trabajo en trabajadores jovenes y trabajado-

res temporales son superiores al resto. En traba-
jadores de mas edad el indice de incidencia es
menor, pero sin embargo tienen accidentes mas
graves, con una tasa de mortalidad superior a la
media. De igual forma, en torno a los 44 afos es
la edad en la que los trabajadores contraen con
mas frecuencia una enfermedad profesional, y el
3.96% del total de enfermedades profesionales
contraidas corresponden a trabajadores entre 60
y 64 afos. Ademas, existe una clara correlacion
entre la edad del trabajador y la duracién de los
procesos causados por enfermedad profesional,
es decir, a mas edad corresponden procesos
mas largos (DGOSS, 2015).

Por todo lo anteriormente expuesto, es preciso
conocer como las malas condiciones laborales
afectan a la salud de los trabajadores, para asi
prevenirlas y evitar las salidas prematuras del
mercado laboral. El trabajo debe ir adaptandose
al trabajador para que sea sostenible, debe con-
siderarse la posible vulnerabilidad adquirida por
la edady el efecto de las enfermedades cronicas,
introduciéndose medidas —tanto en el puesto de
trabajo como en la organizacién productiva- que
permitan preservar la salud. Para conseguir este
fin es indispensable que la evaluacion de ries-
gos realizada sea exhaustiva y adaptada a cada
organizacién, puesto de trabajo y condiciones
individuales de cada trabajador, sin olvidar las
capacidades funcionales y su estado salud. De
forma paralela es preciso que, en los programas
de vigilancia de la salud en el trabajo, se esta-
blezcan protocolos adecuados en relacion a los
riesgos del puesto ocupado, incorporando el
factor edad e incluso el de género, ya que se ha
demostrado que las enfermedades que afectan
a hombres y mujeres en relacién a la edad pre-
sentan diferencias.

No podemos dejar de resaltar la importancia de
una correcta gestion de los factores de riesgo
psicosocial para este colectivo. La cual debe
abarcar diferentes aspectos, desde lo relaciona-

do con la introduccién masiva de las tecnologias

de la informacién en los centros de trabajo, asi
como las formas de trabajo en donde los plazos
de entrega son cada vez mas cortos, hay mas
urgencia, existe una necesidad de realizar mul-
titarea, etc. Los trabajadores de mas edad de-
ben ser capaces de adaptarse a las condiciones
cambiantes del entorno laboral, pero siempre re-
cibiendo una formacién adecuada por parte de
la organizacion. Sin embargo, esa formacién se
proporciona en muy pocas ocasiones. Segun la
VII ENCT una de las cuestiones que reclaman los
trabajadores mayores de 55 afios es la escasa
formacién que reciben por parte de las empre-
sas. Para que esta formacién alcance su finali-
dad y sea Util, en su disefio, deberan tenerse en
cuenta los conocimientos previos y la experien-
cia que poseen los trabajadores para adaptarla
a sus verdaderas necesidades.

En breve, desde la Secretaria de Salud Laboral y
Medio Ambiente de UGT, se publicara un “Ana-
lisis sobre las consecuencias de la actividad
laboral para la salud en las y los trabajadores
mayores de 55 afos” realizado en colaboracion
con la Universidad Rey Juan Carlos. Algunas de
las conclusiones preliminares del mismo son re-

veladoras y desmontan los “falsos mitos” sobre
el colectivo de los trabajadores mayores, entre
ellas que actualmente no hay ningun estudio
que pueda afirmar un menor rendimiento de
los trabajadores mayores.

En este mismo analisis se concluye que exis-
te discriminacién por edad (“edadismo”), los
trabajadores mayores de 55 afios son discri-
minados en su puesto de trabajo por sus com-
paferos de menor edad y por los empresarios.
En el caso de los primeros, discriminarian a
los mayores debido a que estos suelen tener
sueldos mas altos que ellos, por lo que con-
sideran que su salida del mercado de trabajo
podria solucionar sus problemas de acceso o
promocién en el trabajo. Los empresarios les
discriminarian debido a la percepcion genera-
lizada de un menor rendimiento de los trabaja-
dores mayores —aunque esta percepcion esta
habitualmente infundada-. También sufren dis-
criminacién en el acceso al empleo, pues la
convergencia de valores asociados a la juven-
tud como belleza, innovacién, moda, progreso,
etc., sitta a los grupos que quedan fuera de esa
constelacion de valores como menos atractivos
o simplemente discriminados.
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Es necesario informar adecuadamente y eliminar

los prejuicios que existen sobre este colectivo,
asi como establecer las medidas mas adecua-
dasy asi garantizar la seguridad y salud de estos
trabajadores. Debemos remarcar que no todas
las patologias que sufren los trabajadores mayo-
res son debidas a su edad, sino que las condi-
ciones de trabajo son un elemento determinante
a la hora de su aparicion o agravamiento. Estas
patologias, debido a su etiologia laboral, debe-
rian ser tratadas por las Mutuas Colaboradoras
con la Seguridad Social y no por el Sistema Pu-
blico de Salud.

Resulta imprescindible que la negociacién co-
lectiva recupere su protagonismo, en materia de
la prevencion de riesgos laborales es esencial.
Concretamente, respecto de los riesgos psico-
sociales, no hay una legislacién especifica en
nuestro pais. Por lo tanto, la negociacién co-
lectiva debe suplir esta carencia, dotando a las
empresas y trabajadores de las hormas nece-

sarias para establecer y desarrollar una verda-
dera politica de prevencién de riesgos psico-
sociales, que tenga especialmente en cuenta
la edad de los trabajadores. Un elemento
positivo es que el caracter dinamico del con-
venio colectivo favorece una proteccién ac-
tualizada de la seguridad y la salud, en la
medida en que permite adecuar las medidas
de prevencion de riesgos a los cambios en el
sistema productivo, a las innovaciones tec-
nolégicas implantadas e incluso frente a la
aparicion de riesgos tales como el acoso o
el surgimiento de nuevas enfermedades rela-
cionadas con el trabajo.

Desde UGT creemos que garantizar la salud
integral de todos los trabajadores —en todas
sus etapas vitales- debe ser un eje esencial
de la politica de salud-publica laboral que ha
de comprometer el Gobierno y asi lo hemos
manifestado en reiteradas ocasiones. Nosotros
seguiremos trabajando para hacerlo realidad.
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SUMARIO

TIC’s aplicadas al trabajo.

Una parte importantisima de los fac-
tores de riesgo psicosocial -en todas
1l las ocupaciones o sectores- tiene un
caracter organizativo y se vincula con las condi-
ciones de trabajo. Se trata de factores muy pre-
sentes en la aparicion del estrés, que, cuando se
hace crénico, acarrea —entre otras- la patologia
psicosocial, ya bien conocida, del sindrome del
“burn out”, caracterizada por la situacién en la
que los recursos de que dispone el trabajador
son insuficientes ante la demanda y exigencias
del trabajo. Pero también afloran otros proble-
mas, como la cuestién del consumo de farmacos
estimulantes —o las toxicomanias derivadas del
contexto laboral- en lo que ha dado en llamarse
mas recientemente como “dopaje mental”, para
aguantar los ritmos y exigencias profesionales.

Por esto precisamente, el abordaje profundo de
los problemas mentales derivados del trabajo
nos enfrenta a cuestiones que deben de tratar-
se —en una gran medida- desde una perspectiva
organizativa y de carga de trabajo, sin perjuicio
de los tratamientos necesarios para la rehabili-

Tiempo de trabajo

y riesgos psicosociales:
conocemos los retos,

es hora de articular soluciones

Profesor Titular de Universidad (Acreditado a Catedratico)
Director Académico del Observatorio de Riesgos Psicosociales UGT-CEC

1. Factores organizativos y riesgos psicosociales en el trabajo. 2. El desequi-
librio en la gestiéon del tiempo de trabajo: la ordenacién hiper-flexible para la
empresa y las limitadas posibilidades para los trabajadores. 3. La perspectiva
de género requiere mas atencion. 4. Los retos psicosociales que plantean las

tacion del trabajador afectado por estas patolo-
gias. Los tratamientos individualizados para los
trabajadores afectos por estas patologias psico-
sociales estaran condenados a ser inefectivos si
tales riesgos no se afrontan desde una dimen-
sion organizativa y funcional en la empresa.

En este sentido, para realizar la prevencion pri-
maria de este tipo de trastornos —en la vertiente
psicosocial- algunas de las actividades basicas
son: el redisefio de los puestos de la organiza-
cién, atendiendo a la adecuacién de la carga de
trabajo y de la presién temporal (establecer pla-
zos asumibles); cuidar la distribucion del tiempo
de trabajo, eliminando el alargamiento de las jor-
nadas de trabajo, garantizando la flexibilidad de
los horarios de trabajo, la posibilidad de realizar
pausas, de disponer de un lugar adecuado para
ello, etc.’

La cuestidén del estrés “inducido” —como ele-
mento vinculado a la mejora de la productivi-

1 Medidas ejemplificativas que extraemos de la NTP 759
sobre Prevencion de la adiccion al trabajo, INSHT, p. 4.
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dad- debe mesurarse con un conjunto de limites
impuesto por tanto por la equidad y el equilibrio
sinalagmatico que debe de respetarse en el con-
trato de trabajo (mediante el juego de los limites
legales y convencionales), asi como también —de
manera incluso mas relevante- por las exigen-
cias de la propia tutela de la salud de la persona
que trabaja.

Un gran reto pendiente es la inclusién del estrés
ocupacional en los listados de enfermedades
profesionales, lo que seria beneficioso, no solo
por las facilidades probatorias -respecto de la
etiologia laboral- y el tratamiento reparador mas
favorable que tendria dicha patologia, sino por la
mayor eficacia preventiva que despliega esa pro-
teccidn (p. ej. con exigencia de reconocimientos
meédicos especificos).

La ordenacioén y gestion del tiempo de

trabajo es un aspecto central de las

relaciones laborales y presenta un vin-
culo innegable con las cuestiones relativas a la
seguridad y salud en el trabajo?, es una condi-
cién de trabajo a tomar muy en serio también en
clave preventiva®.

2 Resulta muy significativo recordar que una de las primeras
normas comunitaria de armonizacion de las legislaciones
laborales, sobre el tiempo de trabajo [Directiva 93/104/
CE del Consejo, de 23 de noviembre de 1993, relativa a
determinados aspectos de la ordenaciéon del tiempo de
trabajo, sustituida por la vigente Directiva 2003/88/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 4 de noviembre de
2003, relativa a determinados aspectos de la ordenacion del
tiempo de trabajo], era una norma que se adopt6 sobre la
base juridica -mas viable- de la seguridad y salud laboral
—dada la no exigencia de unanimidad para la adopcion de
normas en ese ambito- [articulo 118 A del TCE], lo que pone
de manifiesto la inextricable conexién entre la ordenacién del
tiempo de trabajo y la tutela de la salud de los trabajadores.
3 En este sentido, a titulo de ejemplo, resulta de sumo
interés la Sentencia del Tribunal Supremo de 10 octubre de
2014, donde se reconoce a los trabajadores el derecho a
que el descanso semanal y el descanso diario sea “real y
efectivo”, por lo que si la empresa solapa o yuxtapone tales
tiempos de descanso, los trabajadores tienen derecho a una
indemnizacién por dafios y perjuicios, a pesar de que no
trabajen ni una sola hora de mas por encima de la jornada

Como medida de la prestacion de servicios por
parte del trabajador sigue siendo un parametro
central en muchisimos trabajos. Aunque cada
vez esto se pone mas en duda. Frente al pro-
blema del “presentismo” en muchas actividades
laborales se aboga por otros pardmetros como
la consecucién de objetivos o resultados.

La limitacién de la jornada —considerada comun-
mente como un logro histérico del movimiento
obrero- también tiene fundamentos economi-
cistas, tiene mucho que ver con el rendimiento
decreciente de los trabajadores cuando se pro-
longa la jornada, asi como con la mayor inciden-
cia de los errores, el desgaste del trabajador, la
siniestralidad laboral y mayores enfermedades
inducidas por estrés. Luego hay una importan-
te fundamentacién econémica que aboga por la
limitacién de la jornada y que esta en la base de
las primeras legislaciones sociales “obreras”.

La ordenacion juridica de la jornada es uno de
los elementos de las relaciones de trabajo sujeta
mas claramente a exigencias contrapuestas: las
exigencias productivas frente necesidades per-
sonales del trabajador (la conciliacion del traba-
jo con la vida personal y familiar). Si tuviéramos
que hacer un balance general, la balanza se ha
ido inclinado hacia la razén econdmica sobre la
razén social. Cada vez mas los trabajadores su-
fren la presion de unos tiempos de trabajo mas
flexibles, imprecisos y desestructurados, esto
es, estan mas a merced de lo que la empresa
requiera en cada coyuntura. Situacion que no
solamente dificulta la conciliaciéon del trabajo
con otros aspectos de la vida personal, sino que
incide sobre la propia salud psicosocial de los
trabajadores su calidad de vida.

De un lado, nos encontramos con los requeri-
mientos derivados de las nuevas politicas de
“flexiseguridad” en el trabajo, que han conlleva-
do un desmantelamiento de la tutela en el seno

anual establecida.

de la relacién de trabajo para trasladarla hacia el
ambito de una tutela -mas etérea- en el “merca-
do de trabajo” y sus nocivas consecuencias en
términos de precarizacién laboral.

La flexibilidad interna (incluida la relativa al tiem-
po de trabajo) se habia planteado —en la retérica
de las mas recientes reformas laborales- como
alternativa a la “externa” (la extincion de con-
tratos de trabajo), aunque en la practica es mas
que dudoso que las medidas de flexibilidad in-
terna hayan contribuido a la contencién de la
destruccién de puestos de trabajo, puesto que
al incrementarse ambos tipos de flexibilidad —in-
terna (o “modificativa”) y externa (o “de salida”)-
el resultado ha sido un fortalecimiento —al alza y
a la par- tanto del poder empresarial novatorio
como del poder para despedir.

Pondremos un par de ejemplos de nuestra orde-
naciéon normativa del tiempo de trabajo ilustran
claramente y de manera harto significativa este
plegamiento del marco normativo a las exigen-
cias productivas de la empresa®.

El primer ejemplo vendria constituido por el vi-
gente articulo 34.2 del Estatuto de los Trabaja-
dores que, tras la reforma laboral de 2012, re-
conoce que, en defecto de pacto sobre distribu-
cion irregular de la jornada a lo largo del afio, la
empresa podra distribuir de manera irregular a
lo largo del afio el 10 por ciento de la jornada de
trabajo. Ello significa el reconocimiento legal de
la “bolsa de horas” que ya preveian algunos con-
venios colectivos, aunque se tratara en tales ca-
sos de flexibilidad “consensuada” y no impuesta
ex lege. El trabajador solamente debera conocer
con un preaviso minimo de cinco dias el dia y
la hora de la prestacién de trabajo resultante de

4 Teniendo en cuenta que ya reformas precedentes
incidieron en la materia, v. gr. como la reforma legislativa
de 1994, que suprimid el caracter retribuido del descanso
obligatorio en jornada continuada (el tiempo del “bocadillo”),
salvo lo que se estableciera en convenio colectivo.

aquella. Reténgase —sobre esta medida- que el
propio Comité Europeo de Derechos Sociales
—del Consejo de Europa- reprobd esta regula-
cién por la incertidumbre que genera al trabaja-
dor® (y que fortalece —“blinda”- de manera mas
que notable el poder empresarial en la determi-
naciéon del momento concreto de la prestacién
de servicios).

El otro ejemplo es lo acontecido con el régimen
juridico de las “horas complementarias”, esto
es, el “sucedaneo” de las horas extraordinarias
cuya realizacién puede pactarse en el contrato a
tiempo parcial (cuyo Unico limite genérico es que
esté por debajo de la jornada de un trabajador
a tiempo completo comparable), y que pueden
alcanzar hasta el 30 por ciento de las horas ordi-
narias de trabajo contratadas, porcentaje incluso
ampliable por convenio colectivo. Conforme a su
nuevo régimen juridico, el trabajador solamente
debera conocer el dia y la hora de realizacién
de las horas complementarias pactadas con un
preaviso minimo de tres dias, salvo que el con-
venio establezca un plazo de preaviso inferior. El
resultado es lo que no puede dudarse en califi-
car de mutacién, en nuestro pais, del contrato
a tiempo parcial en una especie de “contrato a
llamada”, cuando se acompafa de este pacto
de horas complementarias (amén del notable
fraude existente en este tipo de trabajo, con la
realizaciéon efectiva de jornadas superiores a las
contratadas).

El deterioro de las condiciones de trabajo -o
la falta de expectativas laborales- esta tenien-
do unas consecuencias muy negativas sobre la
salud -también psicosocial- de los trabajado-
res. Estos retrocesos —desde la perspectiva de
los derechos de los trabajadores- en materia de
tiempo de trabajo, adoptados como soluciones
frente a la crisis, tienen visos claros de estabili-

5 Vid. el Informe del Comité Europeo de Derechos Sociales,
de 23 de enero de 2015 (Conclusiones XX-3, de 2014).
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zacién a nivel europeo®. En el plano comparado,
se estan ya poniendo en marcha férmulas con-
tractuales dirigidas a garantizar esta flexibilidad
“extrema” de la mano de obra desde el punto de
vista de la disponibilidad del trabajador, por ejem-
plo: en Gran Bretana los “zero hours contracts”
(contratos sin horas de trabajo garantizadas y a
disponibilidad plena —en exclusiva incluso- para
la llamada de la empresa); el trabajo a proyecto o
el nonato lavoro “agile” —smart working- en Italia
(como férmula de teletrabajo donde se acuerdan
un numero de horas —o unos objetivos-).

Ciertamente, se trata de un “delicado” equilibrio
entre las necesidades de la empresa y las del
trabajador, pero no pueden dejar de satisfacerse
las exigencia de favorecer la conciliacién de la
vida laboral con la personal o familiar. Esto es
algo en lo que estan de acuerdo los propios inter-
locutores sociales, basta recordar que el Acuer-
do sobre el Empleo y la Negociacion Colectiva
2015-2017 sefala expresamente que: “En todo
caso la flexibilidad del tiempo de trabajo debie-
ra ir acompafiada de garantias y seguridad para
las personas, que le permitan compatibilizar el
tiempo de trabajo con su vida personal y fami-
liar”. Ello ademas debe considerarse como una
medida para mejorar el bienestar en el trabajo y
prevenir patologias psicosociales inducidas por
el mismo.

Ahora bien: ¢la flexibilidad en la ordenacion del
tiempo de trabajo es “bi-direccional” (para em-
presas y también para trabajadores)? Esto es,
¢hay un cierto equilibrio o simetria en las posi-
ciones de trabajadores y empresarios en su re-
lacion laboral a la hora de gestionar el tiempo de
trabajo? La respuesta no puede ser mas contun-
dente: actualmente no. Vamos a fundamentarla.

Las posibilidades para las empresas son cier-

6 Vid.LANG, C., CLAUWAERT,, S., SCHOMANN, I.: Working
time reforms in times of crisis, Working Paper 2013.04, ETUI,
Bruselas, 2013.

tamente muy amplias, las causas que legitiman
la adopcion de medidas modificatorias son muy
genéricas y se canalizan a través de diversos
mecanismos: unos novatorios, como la modifi-
cacion sustancial de las condiciones de trabajo
—individuales o colectivas-; o bien via inaplica-
cién del convenio colectivo en materia de tiempo
de trabajo con la correlativa renegociacion de la
jornada en la empresa —en el mejor de los casos;
0, por ultimo, mediante los expedientes de re-
duccién temporal de jornada.

Desde la perspectiva del trabajador, las posibili-
dades de que dispone para adaptar su el tiem-
po de trabajo (jornada u horario) son de alcance
mucho mas limitado. En primer lugar, porque,
salvo que se produzcan de mutuo acuerdo, se
trata de posibilidades sujetas a unas situaciones
especificas y concretas delimitadas por el marco
normativo. En segundo término, porque en oca-
siones no se formulan como derechos perfectos,
sino que requieren del complemento de su de-
sarrollo por convenio colectivo [por ejemplo, la
adaptacién de la jornada por estudios —articulo
16.1 b) LET-]; en otros casos, se sujetan a la dis-
crecionalidad empresarial en funciéon de las ne-
cesidades de la empresa, y ello es una fuente de
conflictos juridicos (que en ocasiones conduce
inexorablemente a su “judicializacion”).

El articulo 34.8 LET —tras la Ley de Igualdad de
2007- introduce el derecho a la adaptacién de
la jornada con la finalidad de conciliar la vida fa-
miliar y laboral, pero en los términos que esta-
blezca la negociacion colectiva o el acuerdo al
que el trabajador llegue con el empresario. Los
medios para alcanzar tal conciliacion serian la
jornada continuada, la reduccién de jornada, el
horario flexible, etc. El problema es que sin esa
base convencional o consensual el derecho ha
sido negado por la jurisprudencia (Tribunal Su-
premo), cuando lo que se solicitaba no implicaba
a una reduccion de jornada. Interpretacion que
produce un “vaciamiento” aplicativo —poco jus-

2 )%

tificable- de este derecho, si bien la Sentencia
del Tribunal Constitucional 26/2011 abre alguna
esperanza para la valoracién de los casos desde
la ponderacién de los intereses en juego.

La exigencia de combatir el trabajo monétono y
repetitivo —-como instrumento de tutela de la salud
de los trabajadores- esta en la propia legislacion,
conviene recordar que el articulo 36.5 LET esta-
blece que dichas exigencias deberan ser tenidas
particularmente en cuenta a la hora de determi-
nar los periodos de descanso durante la jornada
de trabajo. Algunas medidas pueden contribuir a
reducir los efectos nocivos del estrés sobre los
trabajadores y mejorar el equilibrio entre las exi-
gencias de la vida personal y laboral. Los micro-
descansos 0 micro-pausas puede ser una solucion
para evitar la monotonia del trabajo y reducir el es-
trés de los trabajadores (con efectos beneficiosos
sobre la productividad), pero solamente pueden
implementarse en algunos tipos de trabajo, pues

.'_

afectan directamente al propio funcionamiento de
la organizacién productiva y deberian ser objeto de
consenso con los representantes legales de los en
la empresa.

Las férmulas de reordenacién convencional —acor-
dada- del tiempo de trabajo, cuando se detecte la
incidencia de patologias psicosociales con origen
en factores organizativos, ahora se ven facilitadas
por el propio proceso de descentralizacion nego-
cial llevado a cabo por las reformas laborales (es-
pecialmente la de 2012), entre las que destacan
sobremanera la prioridad aplicativa del convenio
de empresa y la facilitacién de las inaplicaciones
de convenio colectivo. Aunque esta operaciéon me-
rece una valoracion negativa desde la perspectiva
sindical, lo cierto es que permite una mayor facili-
dad de adaptacion empresarial de las condiciones
relativas al tiempo de trabajo que tenga mas pre-
sente la salud psicosocial de los trabajadores en
la empresa concreta.
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El propio horario de trabajo es una prerrogativa
empresarial que puede ser objeto de modifica-
cién/adaptacion en aras a la tutela de la salud de
los trabajadores.

Una ordenacién “equilibrada” del tiempo de tra-
bajo, esto es, que conjugue de manera satis-
factoria las necesidades empresariales con las
de los trabajadores puede tener efectos muy
beneficiosos para las empresas en términos de
productividad y de clima laboral, asi como con-
tribuir a evitar la aparicion de patologias psico-
sociales.

Hasta ahora el desequilibrio es patente y ademas
debe combatirse la “in-cultura laboral” asentada

|!!

sobre la “puesta a disposicion total” del trabaja-
dor al servicio de la empresa. Un balance entre
la vida privada y el tiempo de trabajo son facto-
res importantes que pueden incidir en el control
del estrés ocupacional (incluyendo, cuando sean
necesarias, politicas de “luces apagadas”, como
sucede en la practicas en empresas de algunos
paises nérdicos). Las mejoras en la organizacion
del tiempo de trabajo y otras medidas son ne-
cesarias para apoyar el equilibrio entre vida y

trabajo.

El estrés en el trabajo se relaciona particular-
mente con largas horas de trabajo, sistemas
de turnos irregulares, y si se proporcionan o
no vacaciones pagadas y descansos’. Algunas
medidas préacticas, para mejorar la organizacion
del tiempo de trabajo y asimismo contribuir al
equilibrio entre la vida personal (en lo que la OIT
denomina “lista de puntos de comprobacion”),
consisten en las siguientes:

« La participacion de los trabajadores
en el disefio de las horas de trabajo.

7 Vid. OIT, La prevencion del estrés en el trabajo. Lista de
puntos de comprobacion, OIT, Ginebra, 2013, pp. 61y ss.

« Satisfacer las necesidades tanto del
trabajo, como las de los trabajado-
res.

« Evitar las horas de trabajo excesiva-
mente largas.

» Facilitar el cumplimiento de las res-
ponsabilidades familiares (lo que ya
hemos denominado flexibilidad “bi-
direccional”).

» Ajustar las pausas y los tiempos
de descanso (dado que descansos
cortos y frecuentes facilitan la recu-
peracion de la fatiga y dan lugar a
procesos de trabajo mas seguros y
mas eficientes).

La verdad es que la situacién actual de nuestro
pais —en materia de conciliacién- no es muy fa-
vorable. Algunos datos avalan esta afirmacion:
Espafa es el cuarto peor pais de Europa en con-
ciliacion de la vida laboral y la vida privada, des-
pués de Luxemburgo, Malta y Chipre [Eurostat];
mas del 45% de los espafioles asegura que le
es dificil realizar sus tareas familiares debido al
tiempo dedicado al trabajo, puesto que el 36,6%
tiene menos de tres horas libres al dia [Barémetro
del CIS, marzo de 2014]; el 65% de los emplea-
dos se sienten requeridos fuera de su horario de
trabajo [Barbmetro Edenred-Ipsos 2015].

Conviene también destacar que se estan desa-
rrollando experiencias muy interesantes por cier-
tas empresas en este terreno, lo que demuestra
que se puede avanzar cuando hay verdadera
voluntad para ello. Nos referimos a algunas ex-
periencias de flexiworking o a las denominadas
“empresas familiarmente responsables”, siem-
pre que se trate experiencias que no consistan
en una mera operacion de mercadotecnia de la
empresa (englobada en la “responsabilidad so-
cial corporativa”).

La perspectiva de género no debe de

perderse de vista. El asunto del tiempo

de trabajo debe necesariamente inte-
grarse con la perspectiva de género y la situaciéon
de las mujeres en el mercado de trabajo. En este
sentido, ya estd cientificamente constatada la
especial incidencia de los riesgos psicosociales
en las mujeres trabajadoras, luego las convierte
en un colectivo al que prestar especial atencién
en el plano de la ordenacién del tiempo de traba-
jo desde la perspectiva de la salud laboral.

Estudios recientes han constatado que, en toda
la Unién Europea, se observa una tendencia
creciente de absentismo y jubilacién anticipada
por enfermedades mentales, particularmente en
relacion al estrés y depresién, estando las muje-
res especialmente afectadas por esta tendencia.
Las mujeres estan mas expuestas a los factores
que incrementan el riesgo de pobre salud men-
tal, se debe al rol y estatus que tradicionalmente
la sociedad les “reserva”. Las caracteristicas de
su trabajo, escasa progresion profesional, em-
pleos multiples, intensificacién de las tareas y
poca autonomia, contribuyen a altos niveles de
sobrecarga y estrés. Las mujeres que trabajan
en contacto directo con los clientes, tienen mas
riesgo psicosocial. Asimismo, es importante que
en las politicas sociolaborales se tome en cuenta
que ellas contindan dedicandose mas al cuidado
de los hijos y el hogar (las “dobles presencias”)®.
Por lo tanto, el asunto de la conciliacion, en la
perspectiva de género, es también de crucial im-
portancia para la mejora de la salud laboral

Las nuevas tecnologias de la infor-
macion y de la comunicacién (TIC’s)
nos facilitan el trabajo, pero su “po-
tencial alienante” y sus riesgos son de primera
magnitud. Como se ha dicho metaféricamente,

8 Vid. EU-OSHA, New risks and trends in the safety and
health of women at work, European Risk Observatory,
Luxemburgo, 2013.

tienen las “dos caras de Jano”. Por un lado,
pueden facilitar el trabajo: permiten aprovechar
los tiempos muertos (tiempo de viaje o de espe-
ra); permiten el denominado trabajo “némada”
(movil y fuera de los tradicionales centros de
trabajo); también pueden contribuir a flexibilizar
los tiempos de trabajo; asi como el multitasking
(tareas multiples). Pero no necesariamente nos
libran de las mayores exigencias mentales y es-
trés en el trabajo (la toma rapida de decisiones
relevantes), del trabajo mondtono, repetitivo e
insatisfactorio™. La tecnologia —que solo es un
instrumento- no reemplaza la necesidad de un
trabajo que dé sentido a nuestra vida profesional
y a la necesidad una red social de apoyo (tam-
bién en el trabajo). No nos libra de caer en la
“sensacion de soledad” en el nuevo mundo de
la hiperconexién y de las redes sociales. Por otra
parte, permiten la denominada “tecno-invasiéon”
(la llegada constante de mails, sms’s, etc.) que
pueden ralentizar el propio trabajo y generar los
correlativos problemas de déficit de atencién o
concentracion, incrementando la propia carga
mental en el trabajo.

Las patologias que afloran con el uso de las nue-
vas tecnologias en el trabajo son ya conocidas,
como el tecno-estrés, o estan en curso de cono-
cerse con mas profundidad, como sucede con
las nuevas tecnoadicciones [la nomofobia (“no-
mobile”), el phubbing (“phone snub”; no prestar
atencion a los demas, solo al teléfono)], que ya
forman parte del panorama psicosocial de nues-
tros dias (dentro y fuera del trabajo).

Con el empleo de las nuevas tecnologias el tiem-
po de trabajo se vuelve mas difuso, cuando no
deja incluso de controlarse (por ejemplo, bajo las
férmulas de teletrabajo). El propio teletrabajo di-

9 Vid. POPMA, J.: The Janus face of the ‘New Ways of Work’
Rise, risks and regulation of nomadic work, Working Paper
2013.07, ETUI, Bruselas, 2013.

10 Vid. la imprescindible obra de HAN, B.-Ch.: La sociedad
del cansancio, Herder, Barcelona, 2012.
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ficulta el conocimiento preciso de la etiologia de

una patologia psicosocial o musculoesquelética.
¢ Como operaria la presuncién de laboralidad de
la contingencia en este tipo de trabajo? Especial-
mente cuando esa tecnologia es también de uso
comun para otras facetas de la vida privada.

La flexibilidad horaria —la falta de horario- tam-
bién puede ser prejudicial para la salud. La “au-
togestion” del tiempo es un tema delicado, pues
también encierra una trampa: abre la libertad
para “auto-explotarse” (el workaholism). Puede
generar una presion “extra” sobre los trabajado-
res en su tiempo libre, la imposibilidad de “des-
conectar” y la sensacién de aislamiento al tra-
bajar —total o parcialmente- desde su domicilio.
Las nuevas tecnologias permiten la “re-conexion
permanente” con el trabajo, la conectividad pue-
de favorecer la flexibilidad y la conciliacién de la
vida laboral y familiar; pero también puede ser
un nuevo instrumento de control empresarial y
de injerencia en la privacidad del mismo.

Esto renueva el debate sobre la “disponibilidad”
(la diferencia entre “trabajo efectivo” y “tiempo
de disponibilidad”), ahora en relacién a la “co-
nectividad”. La conectividad no debe ser siné-
nimo de “disponibilidad permanente”''. La su-

11 La Sentencia del Tribunal Supremo de 21 de septiembre
de 2015 ha anulado las “clausulas tipo” de los contratos de
trabajo de personal de nuevo ingreso que fuerzan al trabajador
a dar sus datos de contacto personal, pues la cesién de
estos datos ha de ser “inequivocamente voluntaria”. Pero

presion del limite entre la vida privada y la pro-
fesional (denominado blurring) es un fendbmeno
que se esta generalizando y acrecentando por
motivos como tener mévil de empresa, portatil y
estar constantemente conectados a jefes, clien-
tes y compafieros. La alerta psicoldgica en este
tiempo incrementa los niveles de estrés y afec-
ta al propio rendimiento del trabajador. De ahi la
necesidad de construir juridicamente el nuevo
“derecho a la desconexién”, como exigencia de
tutela de la integridad psicosocial del trabajador
y de garantia de su derecho a conciliar el trabajo
con su vida personal y familiar. En el ambito eu-
ropeo, el debate sobre este derecho de nuevo
cufo esta ya en curso. De momento, debera ser
la negociacién colectiva la llamada a intervenir
para armonizar el uso de dispositivos electréni-
cos en el trabajo con la tutela del descanso de
los trabajadores y la conciliacién de la vida per-
sonal.

En el teletrabajo estan especialmente presen-
tes estos nuevos riesgos y el reto es trasladar el
conjunto de garantias preventivas y de control a
esta forma de trabajo, incluida la vertiente relati-
va a los riesgos psicosociales.

asunto bien distinto es cuando el medio tecnolégico es el
instrumento que la empresa pone a disposicion del trabajador
para llevar a cabo la propia prestaciéon de servicios (por
ejemplo, el teléfono y el correo electrénico “profesionales”),
necesarios para el propio cumplimiento de la prestacion de
servicios.

El convenio colectivo como fuente
del derecho valiosa para

la prevencion de la violencia fisica
en el lugar de trabajo

Manuela DURAN BERNARDINO

Profesora de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social

Universidad de Granada
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El establecimiento de mecanismos

garantistas de proteccién de la segu-

ridad y salud de los trabajadores en
su trabajo ha ido adquiriendo mayor importancia
con el transcurso de los afos. Asi se refleja en la
atencion prestada por los legisladores interna-
cionales, comunitarios y nacionales a esta mate-
ria, y en la cantidad de normas aprobadas con la
finalidad de garantizar el derecho de los trabaja-
dores a una proteccion integral de su seguridad
y salud en el trabajo.

Sin embargo, por todos es aceptado que el mar-
co legal para la prevencion de los riesgos psico-
sociales en general, y el riesgo a la violencia fisi-
ca en el lugar de trabajo en particular, es exce-
sivamente exiguo, sin que el aumento de la pre-
ocupacion por el problema haya propiciado un
desarrollo normativo especifico. La Ley 31/1995,
de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) se
aproxima a la figura de forma genérica en los ar-
ticulos 14 y 15, en los que reconoce el derecho
de los trabajadores a una proteccién eficaz en
todos los aspectos relacionados con el trabajo y
el correlativo deber empresarial de proteccion, y
se hace alusion a aspectos relacionados con los
riesgos psicosociales, respectivamente. A estos
preceptos se le suma la recepcién de determi-

nados riesgos psicosociales en normas como la
LO 1/1992, de 21 de febrero, sobre Proteccion
de la Seguridad Ciudadana (derogada por la LO
4/2015, de 30 de marzo) y la Ley 23/1992, de 30
de junio, de Seguridad Privada (derogada por la
Ley 5/2014, de 4 de abril) en las que se prevén
medidas especificas de seguridad para los es-
tablecimientos de mayor riesgo en relacion con
la violencia en el trabajo, ejercida por sujetos
externos a la relacion laboral; o normas labora-
les, como la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en lo
relativo al acoso laboral (art. 14 h).

Por su parte, la Comision Europea, a través de
la Directiva Marco 89/391/CEE de Aplicacion de
Medidas para Promover la Seguridad y la Salud
de los Trabajadores, obliga a la prevencién de la
violencia en el trabajo y hace responsables a los
empresarios de velar para que los trabajadores
no sufran dafos en el medio laboral.

Asi, con independencia de que se trate de una
violencia interna (violencia entre comparieros)
o externa (violencia de terceros), el empresario
debe proteger al trabajador, superando la falsa
creencia tradicional de que la violencia exter-
na es un problema ajeno a la organizacién de
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la empresa y, por lo tanto, esta al margen de la
prevencién de riesgos profesionales.

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

No obstante, no podemos decir que actualmen-
te exista una regulacion sistematica y especifica
dirigida a prevenir los riesgos psicosociales' y
en menor medida de un riesgo tan poco tradi-
cional en su tratamiento preventivo como la vio-
lencia fisica en el trabajo, lo que situa la inter-
vencion normativa en esta materia en una fase
incipiente, necesitada de un urgente desarrollo'.
A tal fin, podria servir de referencia la experien-

12 Vid. el anélisis de MOLINA NAVARRETE, C. “Los sistemas
de gestion de la violencia de terceros como riesgo laboral:
cémo implementar el acuerdo multisectorial europeo en
materia”, en VV.AA., Taller: La gestion del riesgo de violencia
de terceros (violencia externa) en el sector servicios publicos,
ensefanza y trasportes. Reglas y practicas para prevenirlos,
Observatorio de Riesgos Psicosociales, 2011, p. 6.

13 Vid. MOLINA NAVARRETE, C., “El tratamiento juridico-
preventivo de los riesgos psicosociales en Espafa”,
Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales, Boletin
informativo nim. 1, 2006, p. 4 [http://www.feteugtcyl.es/
sites/default/files/BOL_OBSERVATORIO_Boletin1.pdf].

14 Vid. CRUZ VILLALON, J., DE LA FLOR FERNANDEZ,
M. L, ALVAREZ DEL CUVILLO, A., “Concepto y tratamiento
juridico de los riesgos psicosociales”, en VV.AA., Andlisis de
la regulacion juridico-laboral de los riesgos psicosociales,

MTAS, pp. 54-71 bttg://www.seg—social.es/stgriOO/grouQs/Qublic]
Eocuments/bunario/ 100617‘de .

cia de otros paises en los que se ha optado por
la via legislativa para afrontar las situaciones de
violencia laboral (Estados Unidos, Canada, Aus-
tralia, Nueva Celanda). En Europa destaca la ex-
periencia de Suecia, pionera en legislar en esta
materia desde el afio 1993".

Hasta que ello no ocurra, es fundamental el pa-
pel de la Negociacién Colectiva en esta mate-
ria, que deberia actuar supliendo las carencias y
proporcionando a las empresas y a sus trabaja-
dores las normas necesarias en materia de pre-
vencién de riesgos psicosociales’®. Si realmente
hay una fuente del derecho del trabajo valiosa
en esta materia es el convenio colectivo, pues
su amplitud, riqueza y dinamismo permite una
mayor proximidad a las necesidades sociales
y a la realidad productiva, que es donde debe
operar el ordenamiento juridico en general, y la
normativa en prevencién de riesgos laborales en
particular.

2. El tratamiento convencional de la prevencion
de la violencia fisica en el lugar de trabajo ha
tenido una evolucién apreciable en los ultimos
veinte afos, pudiéndose diferenciar dos etapas
marcadas por una fecha, el 27 de abril de 2007,
en la que se aprueba el Acuerdo Marco Euro-
peo sobre el Acoso y la Violencia en el Trabajo,
suscrito por las Organizaciones Empresariales
Europeas y la Confederacién Europea de Sindi-
catos'’.

15 RODRIGUEZ DE LA PINTA, M. L., MAESTRE NARANJO,
M., BORDA OLIVAS, J. R., “Violencia externa en el trabajo en
el sector servicios. Consideraciones generales, notificacion y
protocolos de actuacion”, Medicina y Seguridad del Trabajo,
vol. 57, 2011 [http:/scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci |
pritext&pid=S0465-546X2011000500005].

16 Esta funcién complementaria del convenio colectivo de
lo dispuesto en la Ley, se prevé de forma expresa en la LPRL,
en la que se contempla la posibilidad de que los convenios
colectivos puedan mejorar y desarrollas las disposiciones de
Derecho minimo indisponible contenidas en la Ley y en sus
normas reglamentarias (art. 2).

17 Traspuesto al marco espafiol de negociacion colectiva
en el Anexo IV del Acta de Prérroga para el afio 2008 del

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

Con posterioridad, la influencia de este Acuerdo
queda reflejada en la adhesiéon expresa de nu-
merosos convenios al Acuerdo marco europeo,
comprometiéndose a adoptar los cambios orga-
nizativos necesarios para prevenir la violencia (fi-
sica, psicologica y/o sexual), previa consulta con
los representantes de los trabajadores.

Sin embargo, lo cierto es que la mayoria de con-
venios que tratan este riesgo lo hacen de forma
genérica, donde las partes se comprometen a
impedir todo tipo de violencia'®, sin regular medi-
das concretas para prevenir la violencia fisica en
el lugar de trabajo. Ahora bien, la sola mencién
en algunos convenios a la violencia (aun cuando
no se refiere a ella expresamente como tal) debe
valorarse positivamente, ya que con solo con-
templar las situaciones de violencia ya se esta
haciendo visible el problema'®.

Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 2007
(ANC 2007) (BOE num. 12, de 14 de enero de 2008). Debe
advertirse que el Anexo tan solo se limita a reproducir el
texto oficial del Acuerdo, sin introducir modificaciones que
faciliten la negociacion colectiva en Espana.

18 Art. 57 Convenio colectivo de trabajo para el sector de
la arqueologia y la paleontologia de Catalufia para el periodo
del 18-7-2007 al 31-12-2009 (DO Generalitat de Catalunya
2 enero 2008).

19 Son muchos los convenios colectivos que se centranen la
violencia de género: Convenio colectivo estatal del comercio
minorista de droguerias, herboristerias y perfumerias (BOE 2
octubre 2014); Convenio colectivo estatal para las industrias
extractivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas, y para
las del comercio exclusivista de los mismos materiales para
los afios 2014, 2015 y 2016 (BOE 5 junio 2014); Convenio
colectivo general de trabajo de la industria textil y de la
confeccién (BOE 24 mayo 2014), entre otros.

Asi es, tan solo se encuentra alguna referencia
genérica a la violencia fisica a través de la adhe-
sion expresa de algunos convenios al Acuerdo
Marco Europeo sobre el Acoso y la Violencia en
el Lugar de Trabajo?®®; compromisos de adoptar
los cambios organizativos necesarios para pre-
venir e impedir todo tipo de violencia; o acuerdos
de protocolos de actuacion en caso de violencia
en el lugar de trabajo?'. La gran mayoria de los
convenios colectivos analizados que hacen alu-
sion a la violencia o agresion fisica en el lugar
de trabajo lo hacen a través de medidas sancio-
nadoras dirigidas a prevenir y castigar dichas
conductas, y lo hacen tipificandolas como falta
grave o muy grave objeto de sancién, en virtud
de lo establecido en el art. 58.1 ET2.

Aunque muy poco a poco se van introduciendo
algunas referencias, lo cierto es que mayoritaria-
mente aun no se ha materializado que el riesgo
a la violencia fisica en el lugar de trabajo esté
presente en los convenios colectivos, siendo el

20 Art.421Conveniocolectivo delas empresasdistribuidoras
de gas del Grupo Gas Natural en Espafa (BOE 6 enero 2009);
art. 40 Il Convenio colectivo de Gas Natural Informatica, S.A.
(BOE 16 junio 2009); art. 40 Il Convenio colectivo de Gas
Natural Servicios, S.A. (BOE 22 de junio 2009); art. 40 I
Convenio colectivo de Gas Natural Soluciones, S.A. (BOE 22
de junio 2009); art. 40 Il Convenio colectivo de Gas Natural
Comercializadora, S.A. (BOE 22 junio 2009).

21 Cabe destacar por su claridad y precision el Ill Convenio
colectivo de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, S.A.
(Art. 28 Ill Convenio colectivo de la Sociedad Estatal Correos
y Telégrafos, SA. (BOE 28 junio 2011).

22 Arts. 5y 6 Convenio colectivo parala actividad
de futbol profesional (BOE 9 OCTUBRE 2014),
en los mismos términos que sus versiones
anteriores (BOE 4 noviembre 2008); Arts. 4 y 5
Il Convenio colectivo del baloncesto profesional
ACB (BOE 17 octubre 2014); Arts. 5y 6 1l
Convenio colectivo de balonmano profesional
(BOE 27 diciembre 2010); art. 100 Il Convenio
colectivo estatal de reforma juvenil y proteccién
de menores (BOE 27 noviembre 2012), en el
mismo sentido que su versién anterior, art. 92
I Convenio colectivo estatal de reforma juvenil
y proteccién de menores (BOE 17 mayo 2010),
entre otros.
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tratamiento convencional de la violencia fisica
claramente insuficiente. No contamos con un
modelo de regulacién garantista ni evolucionado
en esta materia, por lo que se entiende que las
referencias genéricas que se han venido hacien-
do en los ultimos veinte afos, desde la aproba-
cién de la LPRL, no pueden servir de referencia
para futuras unidades de negociacion en las que
realmente se quiera regular e implantar un mo-
delo de prevencion de la violencia fisica en el
lugar de trabajo.

3. La LPRL se aprobé hace ya veinte afios y aun
nos encontramos con unos niveles de sinies-
tralidad inaceptables a nivel nacional. Aunque
durante estos veinte afios se ha avanzado en el
desarrollo de la normativa referente a la preven-
cién, algunos riesgos no han sido tratados de
forma especifica pese a su importancia demos-
trada, como es el caso de la violencia fisica en
el lugar de trabajo. Del mismo modo, se observa
como la implantacion de la prevencion no ha ido
aplicandose, limitandose las empresas a cumplir
con la documentacion exigida por la normativa
con el objetivo principal de evitar sanciones, sin
incluir la gestién de la prevencion dentro del sis-
tema productivo.

Por su parte, la Negociacién Colectiva, a la que
se le atribuye un papel fundamental en materia
de prevencién, por su dinamismo y cercania a la
realidad socio-productiva, olvida tratar la violen-
cia fisica en el lugar de trabajo, incluso en secto-
res y empresas en los que por su entorno y acti-
vidad productiva estan fuertemente expuestos a
agresiones y violencia fisica derivada del trabajo
que realizan.

Larelevancia de estos riesgos avala la necesidad
de una mayor implicacién en la prevencién de la
violencia fisica de la negociacién colectiva. Es
fundamental la inclusién en la negociacién co-
lectiva de clausulas de prevencion de la violencia
fisica en el trabajo, en las que se evalle el ries-

go, se planifique la accién preventiva, proporcio-
ne informacion y formacién a los trabajadores,
se introduzcan codigos de conducta y buenas
practicas y se disefie un protocolo de actuaciéon
a seguir por los trabajadores afectados por este
riesgo, y todo ello, teniendo en cuenta las pro-
pias especificidades de los puestos de trabajo,
de la empresa o del sector, consiguiendo asi que
el trabajo desarrollado sea mas seguro.

La actuacion de la negociacién colectiva frente
al riesgo de violencia fisica en el lugar de trabajo
precisa un cambio sustancial: en primer lugar, es
necesaria una mayor intervencion de la negocia-
cion colectiva en esta materia ante los elevados
indices de violencia registrados —especialmente
en ciertas actividades-; dicha intervencion debe
ser proactiva e integral, en lugar de limitarse a
practicas puntuales y reactivas, que es lo que ha
venido predominando (remisién al Acuerdo Mar-
co Europeo sobre acoso y violencia en el traba-
jo, tipificacion de la agresién como falta grave
o muy grave en el cédigo disciplinario, etc.); y
en tercer lugar, es necesario considerar la vio-
lencia fisica de forma amplia e integrarla en la
actuacion preventiva de las organizaciones. Los
protocolos de actuacién pueden ser una herra-
mienta Util, pero deben integrase dentro del plan
preventivo de la empresa y tener una finalidad
esencialmente preventiva que mejore las condi-
ciones de trabajo?.

Atal fin, las politicas preventivas que se adopten
por la negociacion colectiva deberian incluir, en-
tre otros, los siguientes elementos centrales?:

23 NTP 891: Procedimiento de solucion
auténoma de los conflictos de violencia laboral
(1), Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo, 2011.

24 UGT, Guia violencia en el trabajo y sus
manifestaciones, Observatorio Permanente de
Riesgos Psicosociales, Madrid, 2008, pp. 164-
165.

a) El compromiso e implicacion tanto del

empresario como de todos los trabajado-
res de actuar frente a la violencia fisica en
el lugar de trabajo.

b) La promocion de una politica de tole-
rancia cero a la violencia fisica en el lugar
de trabajo, lo que exige el establecimiento
de cdédigos de conducta y buenas prac-
ticas que eviten situaciones de violencia
y favorezcan un ambiente de trabajo res-
petuoso con todas las personas (trabaja-
dores, usuarios, clientes, etc.) y la inter-
vencion de todos los agentes implicados
para que los programas preventivos sean
realmente efectivos?. Ello permitira sensi-
bilizar a los trabajadores de la importancia
del problema de la violencia como riesgo
laboral.

c) Lainclusién en el plan de prevencion de
la realizacion de evaluaciones de la violen-

25 NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo,
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Instituto
de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 1998.

cia fisica tanto interior como exterior (art.
16.2 LPRL).

d) La incorporacién en los planes de for-
macion de acciones de formacion e infor-
macién dirigidas a todos los trabajadores
de la empresa pero muy especialmente a
las personas que, por el puesto que ocu-
pan, estdn mas expuesta a la violencia fi-
sica, con el objeto de que conozcan las
medidas de prevencion de estos riesgos
y los métodos de gestién y resoluciéon de
conflictos. Asi, se les estara proporcio-
nando a través del convenio colectivo,
una herramienta de trabajo para identi-
ficar, prevenir y actuar ante los casos de
violencia.

€) Protocolos de actuacion para prevenir la
violencia fisica en el trabajo y para aque-
llos casos en los que la violencia fisica se
materialice, detallando el modo de proce-
der (mantenimiento de la calma, distancia
de seguridad, interrupcion de la actividad,
notificacion de la incidencia, registro de
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incidentes de violencia en el trabajo, etc.)
y el érgano al que debe dirigirse (superior
jerarquico, servicio de seguridad, perso-
nal sanitario, delegados de prevencion o
cuerpos y fuerzas de seguridad).

f) La determinacioén del 6rgano encarga-
do de conocer, gestionar e implantar las
medidas de prevencion y proteccién ante
riesgo de violencia fisica en el lugar de tra-
bajo. Este 6rgano deberia ser el Comité de
Seguridad y Salud puesto que es el 6rga-
no paritario especifico para la negociacion
de las cuestiones relacionadas con la pre-
vencién de riesgos.

g) Un sistema de supervisién de la eficacia
de las medidas preventivas adoptadas a
fin de corregir errores y adaptar las medi-
das a las necesidades concretas de cada
momento y/o la creacion de comisiones
de seguimiento y control del tratamiento
de estos riesgos.

h) Sistemas de apoyo a las personas que
resulten afectadas por agresiones fisicas
0 actos violentos y programas de asisten-
cia sanitaria, psicologica, juridica y legal a
la victima, asi como ayuda para su reinte-
gracion si es precisa.

Con la inclusion convencional de estas medidas
preventivas se evitaria actuar en la fase sancio-
nadora de los incumplimientos y reparadora de
los dafios causados —que es la actuacién predo-
minante en los convenios colectivos analizados-
centrando la atencién en la fase preventiva de
los riesgos que permite evitar la materializacion
de los riesgos y la aparicién de dafos en la salud
de los trabajadores.

Las politicas preventivas aqui expuestas, para
hacer frente a la violencia fisica en el lugar de
trabajo, pueden servir de guia para unidades de

negociacion futuras en las que se contemple
la violencia fisica como un riesgo psicosocial,
frente al que hay que adoptar medidas de pre-
vencién y proteccion con la finalidad de crear un
ambiente laboral mas seguro. No obstante, debe
advertirse que no todas las medidas expuestas
son Utiles siempre ni en todos los ambitos, por
lo que sera necesario adaptar las medidas a las
especificidades requeridas por cada sector o
puesto de trabajo.

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

Nos encontramos ante un importante riesgo
para la salud y la seguridad de los trabajadores,
que adquiere especial importancia en los ultimos
anos ante el aumento de comportamientos vio-
lentos que se producen en el lugar de trabajo
motivados por la crisis financiera, la inseguri-
dad laboral, ambiente negativo de trabajo, etc.
Se trata de un riesgo derivado de las relaciones
interpersonales con otras personas en el lugar
de trabajo: entre trabajador y empresario, entre
los propios trabajadores, al trato de personas
externas a la organizacién empresarial (clientes,
usuarios, proveedores, etc.), un riesgo conside-
rado tradicional y quiza por ello descuidado en
su tratamiento y regulacion.

Se confia en que en adelante, dada la relevan-
cia de los dafos derivados de la violencia fisica
en el lugar de trabajo, no sélo en el trabajador
afectado sino también en la propia organizacién
empresarial, y el interés que tiene tanto para los
operadores juridicos como para los interlocuto-
res sociales, el tratamiento convencional de esta
figura esté mucho mas desarrollado, todo ello en
aras de que las empresas sean verdaderamente
saludables.

N CIAS RELEVANTES

OBSERVATORIO INSTITUCIONAL

A) NOVEDADES NORMATIVAS

. Resolucion de 26 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de Administra-

ciones Publicas, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 20 de
noviembre de 2015, por el que se aprueba el Il Plan para la Igualdad entre mujeres y
hombres en la Administracion General del Estado y en sus organismos publicos

El Consejo de Ministros, en su reunion del dia 20 de noviembre de 2015, a propuesta
del Ministro de Hacienda y Administraciones Publicas, adoptd el Acuerdo por el que se
aprueba el Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion General
del Estado y en sus Organismos publicos, de conformidad con lo establecido en el art. 64
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, ha sido objeto de negociacion en el seno de la Comision Técnica para la Igualdad
de Trato entre Mujeres y Hombres, y una vez presentado el texto final del mismo en la
Comisién Técnica del 28 de julio de 2015, acordoé elevarlo a la Mesa General de Negocia-
cién de la Administracion General del Estado, siendo aprobado por esta formalmente en
su reunion del dia 30 de julio de 2015.

Cada uno de los ejes de actuacion del Plan contiene una serie de objetivos y las medi-
das que se establecen para alcanzarlos. Estas medidas estan diferenciadas, a su vez, en
medidas transversales dirigidas a todos los Ministerios y medidas especificas propuestas
por los distintos Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos adscritos, y de ex-
clusiva aplicacién en los mismos.

El “Eje tercero”, relativo a formacion, informacidn y sensibilizacion, tiene como objetivo:
“sensibilizar, informar y formar en materia de igualdad, conciliacién y corresponsabilidad”.
Incluye el desarrollo de medidas de caracter transversal como:

« Lainclusién de un modulo de igualdad y violencia de género en todas aquellas
acciones formativas que tengan una duracion superior a 20 horas lectivas en ma-
teria de recursos humanos.

« La AGE fomentara la imparticion de cursos de formacion y sensibilizaciéon sobre
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y sobre violencia de
género, que se dirigiran a todo su personal.

e La Administracion General del Estado continuara impulsando en el seno de la
Comisién Paritaria de Formacion para el Empleo en la AGE, una mayor valoracién
de los planes de aquellos promotores que incluyan acciones formativas y de sen-
sibilizacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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La Secretaria de Estado de las Administraciones Publicas promovera la realiza-
cién anual, de una o varias jornadas interdepartamentales, en materia de igualdad
entre mujeres y hombres. Para ello, contara con la colaboracion de la Secretaria
de Estado de Servicios Sociales e Igualdad del Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad.

Los departamentos ministeriales incluiran en sus planes anuales de formacién, la
realizacién de acciones formativas de caracter especifico tendentes a fomentar
entre su personal una cultura en igualdad entre mujeres y hombres y de rechazo
frente a la violencia de género.

Se planificaran acciones formativas especificas para el acceso a puestos directi-
vos y predirectivos para favorecer el acceso de las mujeres a puestos de respon-
sabilidad en los que se reserve al menos un 50 por ciento de las plazas aquéllas
empleadas publicas que reunan los requisitos establecidos en las convocatorias,
realizandolas preferentemente dentro de la jornada laboral.

Las actividades formativas de los cursos correspondientes a predirectivos y di-
rectivos de la Administracién General del Estado, incluiran formacién concreta en
instrumentos y herramientas para la aplicacién de la transversalidad de género en la
gestion publica.

Se impartiran cursos de caracter profesionalizado y con contenidos practicos con un
doble objetivo: avanzar en la formacion de igualdad de género con la nueva normativa
y su aplicacién concreta a los puestos de trabajo.

Se organizaran Jornadas de sensibilizacion y formacion en el &mbito de la AGE dirigi-
das al personal de las Unidades competentes en materia de personal y al personal de
las Unidades de Igualdad, donde se instruya en acciones especificas y concretas que
promuevan la corresponsabilidad y acciones contra la violencia de género.

Se priorizara la formacién de las personas reincorporadas al servicio activo tras una
licencia o excedencia por maternidad o paternidad, o por cuidado de personas de-
pendientes.

Se organizaran acciones formativas e informativas especificas que fomenten el
conocimiento, la sensibilizacion y la difusién del Real Decreto sobre acoso sexual
y acoso por razén de sexo.

Se disefiaran acciones formativas que potencien pautas en materia de igualdad y
eviten incurrir en prejuicios, dirigidas a colectivos especificos: equipos directivos,
agentes sociales o personal técnico.

Resulta de especial relevancia el “Eje cuarto”, dedicado al tiempo de trabajo, conciliacion
y corresponsabilidad de la vida personal y familiar, mediante el que se pretende alcanzar
buena parte de los objetivos prioritarios del Plan, pues resultad clara la incidencia de
estos factores en la actualizacién de riesgos psicosociales para la mujer en el ambito
laboral (desmotivacion, sobrecarga, estrés, etc.). Este eje tiene como objetivo “fomentar
la implantaciéon de medidas que permitan conciliar la vida personal, laboral y familiar de
los hombres y mujeres y reducir las diferencias entre ambos sexos”. Para poder lograr el
objetivo propuesto se incluyen las siguientes medidas de caracter transversal:

» Se programaran acciones tendentes a acortar las diferencias entre el nUmero de
mujeres y de hombres que disfrutan las medidas de conciliacién en aquellos am-
bitos en que el diagndéstico haya detectado la existencia de un porcentaje signifi-
cativamente mayor de mujeres que se acogen a medidas como: flexibilizacién de
la jornada por cuidado de hijos e hijas menores de 12 afios, reduccion de jornada
por guarda legal, flexibilizacién de la jornada para el cuidado de personas ma-
yores, reduccion de jornada por enfermedad grave de un familiar, flexibilizacion
jornada para cuidado de personas con discapacidad.

+ Se procurara que las personas con hijas e hijos menores de 12 afos tengan pref-
erencia para la eleccion del disfrute de las vacaciones y dias por asuntos particu-
lares durante los periodos no lectivos de los mismos.

» Elaboracién y difusion de una “Guia de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral en la Administracion General del Estado, para mejorar la informacién del
personal y de la gestidén de recursos humanos sobre los derechos, permisos y
medidas de flexibilizacién de jornada existente en la Administraciéon General del
Estado en materia de conciliacién, a fin de fomentar su conocimiento y favorecer
su utilizacion.

« Desarrollo de experiencias de trabajo en red y mediante la utilizacién de las nuevas
tecnologias, en el ambito de la Administracién General del Estado y sus organis-
mos publicos, con el fin de favorecer la conciliaciéon y una mejor organizacién y
racionalizacion del tiempo de trabajo.

« Configurar la lactancia como un derecho individual de las empleadas y empleados
publicos que sea ejercido por uno de los progenitores, para garantizar la igualdad
entre el hombre y la mujer en el ambito laboral y profesional. No obstante, en el
caso de que ambos trabajen, solo podra ejercitarlo uno de ellos.

« Realizar el desarrollo reglamentario para la aplicacién del permiso por cuidado de
hijo o hija menor, afectado o afectada por cancer o enfermedad grave, prevista en
el art. 49 e) del Estatuto Bésico del Empleado Publico (EBEP).
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» Estudiar y, en su caso, implantar las medidas de flexibilidad horaria que permitan
al personal empleado publico disminuir, en determinados periodos y por motivos
directamente relacionados con la conciliacion y debidamente acreditados, su jor-
nada semanal de trabajo, recuperandose el tiempo en que se hubiera reducido
dicha jornada en la semana o semanas subsiguientes.

« Coordinacion de criterios sobre la flexibilidad horaria aplicable a la concesion de
permisos por deber inexcusable.

« Fomentar el uso de las medidas de conciliacion entre los hombres a través de ac-
ciones de informacién y sensibilizacién.

« Elaborar un cuestionario para conocer el grado de satisfaccion de las medidas de
conciliacién y corresponsabilidad actualmente vigentes, dirigido al personal del
ambito del presente Plan.

Interesa destacar especialmente, por lo que afecta al ambito concreto de los riesgos psi-
cosociales, el “Eje sexto”, que pretende contribuir a la erradicacion de la violencia de
género y a velar por otras situaciones que requieran especial proteccion, que se dirige a la
prevencién de la violencia contra la mujer, y a la asistencia y proteccion de las victimas de
este tipo de violencia. Tiene como objetivo “promover acciones de prevencion y mejorar la
respuesta institucional frente a la violencia de género”. Para la consecucion de un proce-
dimiento de desarrollo agil, garantista y uniforme en la actuacién de las diferentes Admi-
nistraciones Publicas ante situaciones de especial proteccién y lograr el objetivo propues-
to, contempla que se lleven a cabo las siguientes medidas de caracter transversal:

» Garantizar la confidencialidad a lo largo de toda la carrera profesional de las em-
pleadas publicas victimas de violencia de género, a los efectos de garantizar la
proteccion de su integridad fisica y moral.

« Elaborar un procedimiento en materia de movilidad de las empleadas publicas de
violencia de género en el ambito de este Plan.

e Elaborar y difundir un protocolo de actuaciones dirigidas a la prevencion y
tratamiento de situaciones de especial proteccion que afecten a las empleadas
publicas victimas de violencia de género, en el ambito de la AGE.

« Avanzar en la adopciéon de acuerdos de movilidad interadministrativa para em-
pleadas publicas victimas de violencia de género en lo que respecta a la partici-
pacion de la Administracion General del Estado.

« Elaborar un Real Decreto que regule el protocolo de actuacién de la Administracion
General del Estado en el supuesto de acoso sexual y acoso por razén de sexo (en
desarrollo y aplicacidon de la disposicion final sexta de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo); en la aprobacién del Protocolo de actuacién frente al acoso sexual
y por razén de sexo en las Fuerzas Armadas se tendra en cuenta que a éstas se
les aplicara las adaptaciones necesarias, y en los términos establecidos en su
normativa especifica, de conformidad con lo que establece el articulo 66 de la Ley
Organica 3/2007.

+ Las Unidades de Igualdad orientaran y valoraran los programas y acciones que se
lleven a cabo en esta materia en su ambito y emitiran recomendaciones para su me-
jora. Se velara para que el desarrollo de la carrera profesional de las victimas de violen-
cia de género no sea afectada por factores relacionados con la movilidad de la victima o
por aquellas licencias, ausencias o permisos que deriven de dichas situaciones, en todo
caso se garantizara que dichas circunstancias no conlleven merma retributiva.

Este —al menos sobre al papel- ambicioso Plan lleva aparejado un programa de evaluacion,
que permitira realizar su seguimiento y su grado de implementacién, asi como poder evaluar
los resultados obtenidos. Para ello, la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad
colaborara con la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas para determinar todos
aquellos procedimientos, instrucciones o recomendaciones que sean necesarias para el co-
rrecto desarrollo del Plan; y también en el informe de seguimiento sobre la aplicacion del
mismo, que se elevara al Consejo de Ministros.

B) DOCTRINA JUDICIAL

. EL SINDROME DE BURN-OUT O DE “DESGASTE PROFESIONAL” PUEDE CONLLE-

VAR EL RECONOCIMIENTO DE UNA INCAPACIDAD PERMANENTE TOTAL. La inca-
pacidad permanente total para la profesion habitual se entiende como aquella situacién
de impide al trabajador la realizacién de todas o las fundamentales tareas de la actividad
laboral con la profesionalidad, dedicacién y constancia que le debe ser propia, siempre
que pueda dedicarse a otra distinta (Sentencia del Juzgado de lo Social n° 10 de las
Palmas de Gran Canaria, de 13 de noviembre de 2015, autos n° 371/2015).

Hechos:

La trabajadora, de profesion habitual matrona, presentaba un cuadro clinico de trastorno
adaptativo con alteracion mixta ansioso depresiva crénica, constitutivo de una patolo-
gia psiquiatrica estable con tratamiento psicofarmacolégico y terapia psicolégica con:
astenia, apatia, sentimientos de impotencia que suponen gran sufrimiento subjetivo. El
sindrome ansioso-depresivo tenia varios afios de duracion, con caracteristicas reactivas
a circunstancias laborales del que venia siguiendo tratamiento psicofarmacolégico asi
como tratamiento psicoterapéutico.
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La trabajadora venia presentando sintomatologia de estirpe ansiosa, con tensién, irritabi-
lidad, desespero, inquietud, sintomatologia psicosomatica, a la vez que un agotamiento
progresivo, en gran medida derivado de su estrés y de sus trastornos de suefio, con visién
pesimista frente a la posibilidad de poder continuar en su actual entorno y de sentirse
incomprendida, incremento de los problemas en su entorno inmediato, que afectaban de
forma notable a sus relaciones interpersonales y vida familiar.

Toda esa sintomatologia es puesta en relacidn -en cuanto a su inicio- con problematica
dentro de su trabajo, que comenzé de forma clara y abierta a partir del afio 2004 tras ha-
ber ido vivenciando las distintas dificultades que, en su ocupacién laboral como matrona,
tenia en su puesto de trabajo y que ella referia en distintas areas (competenciales, de
relaciéon con facultativos, con enfermeras, de precariedades de personal y sobrecargas
subsiguientes, etc.). La suma de factores de estrés y enfrentamientos fueron repercutien-
do y desgastando su animo, hasta que se vieron desbordados y superados sus recursos
personales y sus mecanismos defensivos.

La trabajadora presenta sintomas afectivos (ansiedad y depresion) derivados el manteni-
miento en el tiempo de una vivencia de injusticia en las condiciones laborales en el ejer-
cicio de su profesion de matrona. Incluso el juzgador llega a considerar que los “compor-
tamientos experimentados como vivencia de injusticia tienen inclusion dentro del acoso
laboral, mobbing”.

Derecho establecido:

Para una adecuada calificacién juridica de la situacién residual de la trabajadora, a efectos
de la declaracion una Incapacidad Permanente, es esencial y determinante la profesién
habitual, de manera que unas mismas lesiones y secuelas pueden ser o no constitutivas
de invalidez permanente en funcioén de las actividades o tareas que requiera la profesién
del presunto incapaz. Tal grado sélo deberd ser reconocido cuando las secuelas existentes
impidan el desempefio de las tareas propias de la actividad laboral con la profesionalidad,
dedicacién y constancia que la relacién laboral exige. En relacion a las limitaciones fun-
cionales que presenta la trabajadora, se considera que merece la demandante la pensién
de Incapacidad Permanente Total, pues las mismas le impiden desarrollar con la debida
profesionalidad y eficacia las tareas propias de su oficio (pero no de otros posibles). Se
admite la constatacién de la prueba pericial psiquiatrica donde se aprecia la existencia de
un desgaste manteniendo en el tiempo habia ido minando sus mecanismos personales de
defensa, con repercusién en areas ahadidas de su vida, fuera de la estrictamente laboral.
Ese desgaste acabé en un sindrome de burnout.

A través de varios mecanismos (la separacion prolongada de la situacién estresante, el
desarrollo de nuevas rutinas, el mantener una esperanza de volver a desempenfiar su labor,
la expectativa de un cambio de puesto de trabajo a otro extrahospitalario) logré mejorarla,
pudiendo retomar su actividad laboral, pero al volver a su puesto experimenté una pro-

gresiva recaida. Concluyendo el Juzgador que el mantenimiento en su actual puesto de
trabajo y ubicacién impide una evolucion correcta y adecuada y le hace recaer de nuevo
en la presencia de sintomatologia que resulta compatible con el sindrome de burnout,
siendo por todo ello acreedora del grado de incapacidad permanente total, con efectos
desde la fecha del dictamen del EVI.

Comentario:

Nos encontramos en un caso en el que la trabajadora sufria sintomas de ansiedad y
depresién derivados del mantenimiento en el tiempo de una situacion adversa en las
condiciones laborales, culminando todo ello en un sindrome de burn-out. Por otra parte,
el juzgador admite que los comportamientos experimentados como vivencia de injusticia
tienen inclusién dentro del acoso laboral (mobbing). Pero el hecho de que la parte acto-
ra se ratificase —a nuestro juicio equivocadamente- en su demanda en reclamacion del
grado de incapacidad permanente total aunque por “enfermedad comun” conlleva que,
a riesgo de que la sentencia incurriera en vicio por incongruencia ultra vires, dado que el
Juez no puede conceder lo que no se ha pedido, la contingencia se califica de “comun”.
Entendemos inadecuado —¢ injusto- que la patologia sufrida por la trabajadora no se haya
considerado como contingencia profesional, cuando en realidad lo era y ello hubiera be-
neficiado a la victima a efectos de la tutela recibida por el sistema de Seguridad Social
y allanado el camino para el ejercicio de otros tipos de acciones judiciales por la falta de
adopciéon de adecuadas medidas preventivas.

C) ESTUDIOS CIENTIFICOS

. El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) publica el Informe:
La organizacion preventiva de las empresas en Espana: caracteristicas distintivas respecto
a otros modelos europeos [INSHT, Madrid, 2015]

Se trata de un Informe que recoge los resultados del estudio realizado por encargo del
INSHT sobre la organizacion preventiva de las empresas en Espafia y sus caracteristicas
distintivas respecto a otros modelos europeos. El Informe dedica uno de sus apartados
a la cuestion de los riesgos psicosociales. En el mismo se constata que la vision de los
riesgos psicosociales como una especialidad emergente en la que resulta necesario in-
vertir en prevencion es radicalmente distinta desde la perspectiva de las organizaciones
sindicales y desde la de los empresarios. Estos ultimos, especialmente en las grandes
empresas, se han ido moviendo “desde un enfoque reactivo al principio, al considerar
que lo psicosocial deberia situarse fuera del ambito de la prevencién, defendiendo que se
trataba de un aspecto muy subjetivo y, en consecuencia, no debia entrar en la evaluacion
de riesgos, hasta la necesidad de implementar medidas en esta especialidad”.
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El Informe pone de manifiesto que las medidas adoptadas han sido variadas en la gran psicosociales realizado por SGS Tecnos. Secretaria de Salud de UGT-CEC. Muestra mul-
empresa, desde la implementacion de valoraciones psicosociales al conjunto de la plan- tisectorial compuesta por 1.427 trabajadores. Trabajo de campo realizado entre 30 de julio
tilla, hasta encuestas propias o de otras organizaciones o instituciones -como la del INS- y 30 de septiembre de 2013], entre sus resultados mas relevantes, los siguientes:

HT-, planes de accion y seguimiento, o bien protocolos de acoso que requieren la inter-

mediacién del técnico de prevencion. Incluso se ha introducido en convenio colectivo la « El empeoramiento, respecto a cuatro afios antes, de varios indicadores relacio-
realizacion de la evaluacién del riesgo psicosocial. Pero también existen empresas gran- nados con factores psicosociales como el nivel de atencién exigido en la tarea, la
des que no implementan ningun tipo de medida. percepcidn de tener mucho trabajo y sentirse agobiado, tener que atender varias

tareas al mismo tiempo o tener que trabajar muy rapido.
Asi pues, el informe sefala resultados han sido desiguales: desde métodos cuestionados

por la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social hasta algunas experiencias positivas. ¢ Mas de 7 de cada 10 ocupados tienen algun problema de salud que, para la ma-
Constata que los responsables de prevencion se muestran insatisfechos con el desarrollo yoria de ellos, se encuentran relacionados (originados o agravados) por el trabajo
y resoluciéon de esta materia. que realizan, entre los que se incluyen los que manifiestan sufrir algun tipo de

cansancio, agotamiento y estrés.
Por tanto, considera que cuestién psicosocial continla siendo un tema pendiente en la

empresa espafola. Por una parte, la percepcién general de los responsables empresaria- A pesar de todo ello, segun el Informe, se aprecia una concienciaciéon cada vez mayor
les es que sigue tratdndose de una “cuestion difusa” que afecta, por un lado, a la organi- hacia la atencién de los riesgos psicosociales, al margen del sistema o procedimiento
zacién de la empresa y, por otro, a la privacidad e intimidad del trabajador. Por otra parte, utilizado para su tratamiento. Pero significativamente, desde la perspectiva empresarial,
la forma de identificar esos riesgos a través de cuestionarios no resulta nada convincente el discurso sobre el riesgo psicosocial deriva casi ineluctablemente en la cuestién del ab-
y puede crear problemas mas que resolverlos. Ademas, se intentan implementar medidas sentismo, en una asociacién conceptual que es calificable de “estrecha”.

alternativas, mas propias de clima laboral, como medidas de conciliacién, foros de dialo-
go y debate, reuniones, vigilancia de la carga mental y otras. El objetivo parece encontrase
mas vinculado a una gestidn de esta especialidad a corto plazo y existen dificultades para
introducir medidas conforme a los resultados.

No obstante, el Informe sefiala que esta percepcién empresarial parece contradecirse con la
importancia cada vez mayor que se concede a los riesgos psicosociales en el ambito interna-
cional. Como muestra, la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA)
cifraba en 20.000 millones de euros el coste anual de los efectos solo del estrés laboral en los
antiguos 15 Estados de la UE.

Por otra parte, segun el Informe, la desconfianza hacia la mala utilizacion de la cuestién de los
riesgos psicosociales por los representantes sindicales y el descontaminarla del clima laboral
u otras herramientas internas de medicién social estan presentes en el discurso de los respon-
sables entrevistados, lo que demuestra un nivel alto de beligerancia sobre un tema complejo
que no se domina del todo. Ciertamente, se constata que las organizaciones sindicales se
muestran muy activas en este campo.

Ademas de los datos sobre la percepcion de la importancia del riesgo de estrés, ansiedad
y depresion reflejados en la ENGE-2009 [que revela la mayor importancia atribuida a estos
riesgos en algunas actividades como educacion y transporte, comunicaciones, etc.], el Infor-
me acude a un estudio multisectorial realizado por la Unién General de Trabajadores sobre la
percepcién de la salud y los riesgos psicosociales presentes [Estudio Iceberg sobre riesgos
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OBSERVATORIO EUROPEO

. La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (Observatorio Europeo
de Riesgos) publica el Informe: Contexto y medidas en materia de seguridad y salud en el
trabajo en las microempresas y pequenas empresas en la UE - Proyecto SESAME [Oficina
de Publicaciones de la Union Europea, Luxemburgo, 2016]

El Informe sefala que las microempresas y las pequefias empresas, siendo la médula
espinal de la economia de la Unién Europea y se las considera un motor fundamental
del crecimiento econdémico, la innovacion, el empleo y la integracion social. La mitad
aproximadamente de la mano de obra europea trabaja en microempresas y pequefias
empresas. Se pone de manifiesto que la gestion efectiva de la seguridad y la salud en el
trabajo (SST) en las microempresas y las pequefias empresas es esencial para garantizar
el bienestar de los trabajadores y la supervivencia econdémica a largo plazo de dichas
empresas. Sin embargo, constata que las estadisticas y los estudios demuestran que la
seguridad y la salud de muchos trabajadores de microempresas y pequefias empresas
esta deficientemente protegida y que resulta dificil garantizar una buena gestioén al respec-
to. Este problema esta reconocido en el propio Marco estratégico de la UE en materia de
salud y seguridad en el trabajo 2014-2020, aprobado por la Comision Europea, en el que
se define el refuerzo de la capacidad de las microempresas y las pequenas empresas para
poner en marcha medidas efectivas y eficaces de prevencioén de riesgos como uno de los
objetivos estratégicos en materia de seguridad y salud en el trabajo.

El Informe presenta las conclusiones de la primera fase del proyecto “Sesame”, donde
se ha procedido a la revisién de los conocimientos actuales sobre la SST en las microe-
mpresas y las pequefias empresas, identificando los conocimientos ya adquiridos por
comparaciéon con lagunas detectadas, en particular el grado de disposiciones y medidas
adoptadas en materia de SST y los resultados obtenidos, asi como cuestiones contextua-
les, como el entorno regulatorio y el apoyo disponible.

Como conclusion pone de manifiesto que las lagunas detectadas en materia de cono-
cimiento de la relacion existente entre las intervenciones, la eficacia, la transferibilidad
y los contextos regulatorios y econémicos mas amplios que gobiernan estas cuestiones
apuntan a una necesidad de investigacion futura que vaya mas alla del relato en gran
parte descriptivo de los programas, estrategias e intervenciones y ofrezca una evaluacion
mas solida y adecuada de su adopcidn y sus efectos en relacién con las caracteristicas
del sector y el contexto.

En materia de riesgos psicosociales, constata que la investigacion de las intervenciones
en el caso de las microempresas y las pequefias empresas se centra fundamentalmente
en medidas destinadas a abordar riesgos convencionales asociados a exposiciones a
agentes quimicos, fisicos o biolégicos. El informe indica especificamente que son pocos

los estudios que analizan las intervenciones destinadas a promover en esas empresas
la prevencion o el control de los riesgos psicosociales. En concreto, considera que es
necesario analizar mas a fondo las posibles relaciones entre la calidad del trabajo, las con-
diciones laborales y los riesgos psicosociales que se indican tanto en los datos cuantita-
tivos agregados de alto nivel como en los estudios cualitativos detallados de experiencias
“vividas” en las microempresas y las pequefias empresas, y determinar si es necesario
intervenir para mejorar los resultados relacionados con la salud mental y emocional de los
trabajadores en estas situaciones.
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OBSERVATORIO INTERNACIONAL

. La Organizacion Internacional del Trabajo publica el Informe: Estrés en el trabajo: un

reto colectivo [OIT, Ginebra, 2016].

El Informe tiene como objetivo exponer las tendencias en lo que se refiere al estrés rela-
cionado con el trabajo tanto en los paises en desarrollo como en los desarrollados, con
objeto de sensibilizar a la poblacion sobre la magnitud del problema. Para ello, proporcio-
na una vision de caracter interregional sobre la prevalencia e impacto del estrés relaciona-
do con el trabajo y analiza la legislacion, las politicas y las intervenciones realizadas para
su gestidon a nivel internacional, regional, nacional y en el lugar de trabajo. A través de la
encuesta Delphi identifica y analiza ademas futuros escenarios y factores coadyuvantes
en éste ambito. Los resultados de este estudio se utilizaran asimismo para apoyar a los
mandantes de la OIT en la puesta en practica de acciones en éste campo a nivel nacional
y de la empresa.

Segun la OIT, el estrés es la respuesta fisica y emocional a un darfio causado por un des-
equilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un
individuo para hacer frente a esas exigencias. El estrés relacionado con el trabajo esté deter-
minado —conforme sefiala el Informe- por la organizacion del trabajo, el disefio del trabajo y las
relaciones laborales, y tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o ex-
ceden de las capacidades, recursos o necesidades del trabajador o cuando el conocimiento y
las habilidades de un trabajador o de un grupo para enfrentar dichas exigencias no coinciden
con las expectativas de la cultura organizativa de una empresa.

En el Informe se pone de relieve que, hoy en dia, los trabajadores de todo el mundo hacen
frente a importantes cambios en la organizacion del trabajo y las relaciones laborales;
sufren una mayor presion para satisfacer las exigencias de la vida laboral moderna. Asi-
mismo, se indica que el ritmo de trabajo marcado por las comunicaciones instantaneas y
los altos niveles de competitividad mundial hace que la linea de separacién entre la vida
laboral y la personal sea cada vez mas dificil de identificar.

Segun el Informe, los factores de riesgo psicosocial tales como la mayor competencia,
las elevadas expectativas de rendimiento y jornadas de trabajo mas largas contribuyen
a un medio ambiente de trabajo cada vez mas estresante. Ademas, como consecuencia
de la actual recesién econémica que esta provocando un proceso de cambio organizativo
y restructuracion cada vez mas vertiginoso, los trabajadores estan experimentando mas
precariedad, reducidas oportunidades de empleo, el temor a perder sus trabajos, despi-
dos masivos, desempleo y una menor estabilidad financiera, con consecuencias dafinas
para su salud mental y bienestar.

En este contexto, el Informe sefiala que el estrés relacionado con el trabajo esta recono-
cido en la actualidad como un problema global que afecta a todas las profesiones y los
trabajadores tanto de los paises en desarrollo como de los desarrollados. El lugar de tra-
bajo constituye al mismo tiempo una importante fuente de factores de riesgo psicosocial
y el escenario ideal para abordarlos con el objeto de proteger la salud y bienestar de los
trabajadores a través de medidas colectivas.

Desde la perspectiva de la OIT, /a proteccidn de la salud mental en el trabajo tiene mas
impacto si se centra en estrategias preventivas. Tanto la salud en el trabajo como las
medidas de promocion de la salud en el lugar de trabajo pueden contribuir a mejorar la
salud mental y el bienestar de las mujeres y los hombres en el trabajo y reducir el riesgo
de trastornos mentales. Esto implica la puesta en practica de la salud en el trabajo, lo
que supone proteger la salud de los trabajadores mediante la evaluacion y gestion de los
riesgos psicosociales para prevenir el estrés y los trastornos mentales en el trabajo.

Segun el Informe, un programa eficaz de prevencion del estrés en el lugar de trabajo
requiere una adecuada identificacion de los riesgos psicosociales y la evaluacion del des-
empeno profesional, la organizacion del trabajo y de los problemas personales derivados
del estrés. Dicha evaluacion deberia realizarse de forma sistematica y deberia solicitarse a
los trabajadores que manifestasen su preocupacion respecto de cualquier situacion que les
pueda causar estrés relacionado con el trabajo.

Para la OIT, la participacion de los trabajadores en este proceso es crucial. Los trabajadores
y sus representantes deberian participar en la identificacion de aquellos riesgos psicosocia-
les que ellos consideran causantes de un estrés innecesario en sus trabajos, y clasificarlos
por importancia para poder establecer las prioridades de intervencion. La evaluacién deberia
realizarse de forma sistematica y se deberia pedir a los trabajadores que expresen su pre-
ocupacion sobre cualquier situacion que pudiera estar causando estrés relacionado con el
trabajo. Los comités conjuntos de SST pueden ser decisivos en la gestién de los riesgos
psicosociales y el estrés relacionado con el trabajo. La experiencia de la OIT muestra que
el éxito de una organizacion se basa en sus trabajadores y en su cultura organizativa. Los
trabajadores en un entorno seguro y propicio se sienten mejor y estan mas sanos, lo cual
se traduce a su vez en un menor absentismo, una mayor motivacion, la mejora de la pro-
ductividad y en una imagen positiva de la organizacién. Concluyendo que la prevencion
de los accidentes laborales y las enfermedades profesionales, la promocion de una vida
laboral sana y el establecimiento de la cultura de la prevencion es la responsabilidad com-
partida de los gobiernos, los empleadores, los trabajadores, los profesionales de la salud
y de la sociedad en su conjunto.

Como resultado de la evaluacion llevada a cabo para este Informe, la actuacién futura de la
OIT en este ambito tendra como objetivo:
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Apoyar las iniciativas y las alianzas estratégicas en coordinacién con otros orga-
nismos internacionales, los formuladores de politicas a nivel regional y nacional,
y las redes de expertos con el propdsito de respaldar el desarrollo de la investi-
gacioén, las campafas de sensibilizacién, la formacion, el intercambio de buenas
practicas y el desarrollo mundial de competencias.

Patrocinar el desarrollo de las competencias de los interlocutores clave y la apli-
cacion practica de la investigacion a través de la promocién de la educacién y la
formacién y una utilizacién amplia de las herramientas de la OIT, tales como los
manuales de SOLVE y de La prevencion del estrés en el trabajo: Lista de puntos
de comprobacién, asi como de otras directrices y plataformas a distancia en co-
laboracion con expertos clave.

Promover la armonizacion de las listas nacionales de enfermedades profesionales
proporcionando asistencia adicional sobre la base de la lista de enfermedades
profesionales de la OIT.

Apoyar la integracion de los riesgos psicosociales en la evaluacion y gestion de
riesgos y en los sistemas de gestidn y su vinculacién con las sustentabilidad de
las intervenciones.

Facilitar el dialogo social entre los actores sociales a nivel mundial para la preven-
cién del estrés relacionado con el trabajo y sus consecuencias.

Promover en colaboracién con la OMS un enfoque integrado a nivel mundial com-
binando la salud en el trabajo y la promocion de la salud para el bienestar de los
trabajadores.

. La Organizacidon Internacional del Trabajo publica las Pautas para la aplicacion de las
disposiciones sobre seguridad y salud en el trabajo del Convenio sobre el trabajo ma-
ritimo, 2006 [Departamentos de Politicas Sectoriales y de Normas Internacionales del
Trabajo, Ginebra, 2015]

La finalidad de las pautas es ayudar a los Estados en la aplicacién de las disposiciones
relativas a la seguridad y salud en el trabajo (SST) del Convenio sobre el trabajo maritimo,
2006 (MLC, 2006), de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Tienen por objeto
proporcionar informacion practica complementaria a los Estados del pabellén, a efectos
de que se tenga en cuenta en su legislacién nacional y en otras medidas para aplicar la
regla 4.3 y las disposiciones correspondientes del Codigo del MLC, 2006, asi como en
otras disposiciones pertinentes en virtud de las reglas 3.1 y 1.1. Cabe destacar que estas
pautas pretenden ser un recurso practico para que puedan utilizarlas los gobiernos que
las consideren utiles. En todos los casos, se deberia considerar que las leyes o reglamen-
taciones nacionales pertinentes, los convenios colectivos u otras medidas encaminadas a
aplicar el MLC, en un Estado del pabellén constituyen la expresion oficial de los requisitos
del Convenio en dicho Estado. Estas Pautas para la aplicacion de las disposiciones sobre
seguridad y salud en el trabajo del Convenio sobre el trabajo maritimo fueron adoptadas
en octubre de 2014 por una reunioén tripartita de expertos compuesta de expertos de los
gobiernos, las organizaciones de armadores y las organizaciones de la gente de mar y
sus consejeros, asi como observadores de gobiernos y organizaciones internacionales.
En su reunion de marzo de 2015, el Consejo de Administracién de la OIT autorizé su pu-
blicacion.

Cada pais puede adoptar sus propias leyes y politicas en lo relativo a la aplicacion de las
normas sobre seguridad y salud en el trabajo. Las autoridades competentes del Estado
del pabelldn tal vez consideren oportuno reflejar estas Pautas en sus practicas vigentes.
Dichas Pautas se formularon para servir como herramienta de ayuda practica para los
gobiernos en la elaboracion de sus pautas nacionales respectivas.

Las Pautas parten de la premisa de que entorno laboral maritimo comprende los ele-
mentos fisicos, ergondmicos, quimicos, bioldgicos, psicologicos y sociales que podrian
dar lugar a accidentes del trabajo, lesiones y enfermedades profesionales. El documento
reconoce que la gente de mar debe hacer frente a condiciones de trabajo exigentes, aisla-
miento, largas jornadas laborales, estructuras organizativas rigidas y altos niveles de estrés
y fatiga. También deben aprender a comunicarse con las demas personas en el contexto
de tripulaciones multinacionales. A tal efecto, a la hora de promover la seguridad a bordo,
deberian tenerse en cuenta las dificultades relacionadas con el desarrollo estructural de
la composicién de la tripulacién, en particular con respecto a las tripulaciones integradas
por miembros de distintas nacionalidades y contextos culturales (la perspectiva “multicul-
tural” también en SST).

Boletin Informativo 26 ¢ OBSERVATORIO DE RIESGOS PSICOSOCIALES



Boletin Informativo 26 ¢ OBSERVATORIO DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Las pautas abordan las cuestiones relativas a los principios de SST y su aplicacién en el
sector maritimo, las responsabilidades de la autoridad competente del Estado del pabe-
ll6n, asi como de los armadores y de la gente del mar y se centran también en la figura del
Comité de Seguridad.

En cuanto a la identificacion de los riesgos, las Pautas también contemplan —como no
podia ser de otra manera- la materia relativa a la “Salud mental en el trabajo”, dado que
trabajo en el mar puede tener diversos efectos adversos sobre la misma. De hecho, se ha
asociado con situaciones estrés, ansiedad, depresion, trastorno de estrés postraumatico
y suicidio. A corto plazo, se sefiala que el sufrimiento mental puede incidir negativamen-
te en el desempefio de las tareas, en el comportamiento en relacion con la seguridad y
en el bienestar de la gente de mar; mientras que, a mas largo plazo, puede tener graves
consecuencias en la vida de la gente de mar y en su capacidad para trabajar. El sufrimien-
to mental también puede asociarse con factores ajenos al lugar de trabajo, tales como
preocupaciones relacionadas con sucesos en el hogar. Algunas veces, la combinacién
de cuestiones laborales, cuestiones ajenas al trabajo y cuestiones personales puede dar
lugar a este malestar. Es preciso reconocer estas interacciones, y puede ser necesario
obtener apoyo competente para ayudar a resolverlas.

Diversos factores relacionados con el trabajo pueden contribuir al sufrimiento mental.
Esos factores pueden ser el resultado de las limitaciones fisicas inherentes al hecho de
vivir y trabajar en el mar; de la forma en que tratan a un marino las personas con las que
éste trabaja; de incidentes que ocasionan dafio mental, o de la falta de realizacion perso-
nal en el trabajo.

Frente a ello, segun las Pautas, la autoridad competente, tras celebrar consultas con
las organizaciones de armadores y de gente de mar, deberia proporcionar asesoramien-
to eficaz a los armadores acerca de las medidas disponibles para reducir al minimo los
efectos negativos en la salud mental de los factores relacionados con el trabajo. Dichas
medidas pueden incluir el establecimiento de mecanismos para identificar y reducir los
factores de tensién propios del lugar de trabajo; el fomento del conocimiento de los sig-
nos de sufrimiento mental precoz para hacer posible una respuesta temprana; el acceso
a instalaciones de esparcimiento y bienestar (MLC, 2006, reglas 3.1 y 4.4), y los arreglos
institucionales que permitan a la gente de mar plantear los problemas que pueden produ-
cir tensién mental y garanticen los recursos para abordarlos.

También se aborda la cuestién de la “Violencia en el lugar de trabajo”, definida como todo
acto, conducta, amenaza o gesto ejercido por una persona hacia un marino en su lugar de
trabajo del que se puede prever razonablemente que cause dafio, lesion o enfermedad a
ese marino. Frente a la misma, las Pautas sefialan que los armadores deberian elaborar
politicas de prevencion de la violencia en el lugar de trabajo; identificar los factores que
contribuyen a la violencia en el trabajo; analizar la posibilidad de que se produzcan casos

de violencia en el trabajo; establecer procedimientos que han de seguirse en caso de que
se produzcan amenazas de violencia o agresiéon contra un marino o un empleado; revisar
la eficacia de las medidas de prevencion; establecer procedimientos de notificacién de
emergencia, y proporcionar a los empleados informacién y formacién sobre los factores
que contribuyen a la violencia en el trabajo.

También se contempla la problematica de las adicciones, tanto del consumo de tabaco
(tabaquismo), como del abuso y dependencia de drogas y alcohol por parte de la gente
del mar y los peligros que ello conlleva, sefialando la necesidad de que se proporcione
asesoramiento confidencial y se preste apoyo y asistencia a los marinos que se sabe que
tienen problemas relacionados con el consumo de drogas o de alcohol.

Las Pautas también abordan la cuestién de la “Fatiga”, sefialando que, aunque no existe
una definicion universalmente aceptada de la misma, un elemento comun a todas las
definiciones es que constituye una degradacion del desempefio humano. Conforme al
documento, las causas mas comunes de la fatiga que afecta a la gente de mar son: falta
de suenfo, deficiencia del descanso, estrés y un volumen de trabajo excesivo. Las horas
de trabajo y/o descanso son uno de los aspectos fundamentales que han de considerarse
en relacion con el entorno de trabajo. La falta de descanso puede tener consecuencias
para la seguridad y la cooperacion a bordo en general, asi como para el bienestar, la salud
y la calidad de vida de los tripulantes en general. Estudios e investigaciones llevados a
cabo por diversas organizaciones y administraciones han mostrado el creciente impacto
humano, financiero y medioambiental de los accidentes maritimos y con frecuencia se
cita la fatiga como causa coadyuvante debido a la falta de suefio. Las Pautas se refieren
a las directrices de la OMI sobre la fatiga, donde se describen mecanismos que pueden
usarse para combatirla a fin de atenuar los problemas de salud conexos y prevenir los
accidentes relacionados con la fatiga. Al respecto, se indica que la autoridad competente
deberia evaluar los riesgos derivados de la fatiga y tener en cuenta sus efectos a corto y
largo plazo en la salud fisica y mental de la gente de mar, y proporcionar a los armadores
orientaciones apropiadas en relacion con la gestion eficaz de la misma.

Las Pautas también abordan las cuestiones relativas al registro e investigacion de acci-
dentes del trabajo y lesiones y enfermedades profesionales, la formacién e instruccion de
toda la gente del mar sobre la materia, asi como aportan criterios especificos en relacion
a categorias especificas de personal (menores de edad, mujeres y personal temporal).
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