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En los Ultimos afios d mundo dd trabgo ha evolucionado con una rapidez Sn precedentes en
respuesta a las necesdades empresariales y a las nuevas tecnologias. Como consecuencia, se ha
producido una profunda reestructuracion del mercado labord y de las condiciones de trabgo, o
que supone un auténtico desafio para una sadud labora que en la mayoria de los paises esta
menos desarrollada que otras disciplinas de salud publica.

Las nuevas presiones que impone d trabgo, las fusones, las reestructuraciones, la bisgueda de
la productividad méxima, los ritmos desenfrenados, € paro, la precariedad en € empleo, las dtas
tasas de trabgjo tempord han favorecido € fendmeno del mobbing, que tiende a acentuarse con
la evolucion de las formas en que se organizan las empreses.

Asmismo, la nueva organizacion del trabgo genera un dto nivel de estrés, basta tener en cuenta
que € deterioro dd empleo en € mundo esta llegando a niveles preocupantes. La Organizacion
Internacional del Trabgo (OIT) asegura en € informe Tendencia Mundid de Empleo que
durante € afio 2003 d nimero de desempleados crecié en més de seis millones de personas y
que en la actudidad hay 186 millones de personas sin trabgjo. Afiade la OIT que ha aumentado €
nimero de trabgjadores mas pobres, los que perciben sueldos inferiores a un dolar diario, que
adcanzd € nivel dd afio 1998 con 550 millones de personas en esa situacion. El informe sefida
que d volumen de desempleo mundia es d mas dto registrado desde € afio 1990, fecha en que
empezd a medirse con la metodologia actud. El informe anuncia que este deterioro del empleo
tendra consecuencias graves para la estabilidad socia. En este contexto, no resuta extrafio que €
informe de la OIT considere que & fendmeno de la violencia en € lugar de trabgo sSiga en estos
momentos una evolucion ascendente.

Vittorio di Martino, especidista en seguridad y sdud internaciond, ha estudiado la violencia que
aufren las personas en € lugar de trabgo y afirma que los datos que se conocen hasta d
momento son solo la punta del iceberg. Segln este experto, resulta cada vez mas evidente €
enorme coste que entrafia la violencia en d trabgo para las personas, d lugar de trabgo y la
comunidad en su conjunto.

De acuerdo con la Comisén Europea se define la violencia en € lugar de trabgo como los
“incidentes en los que € pesond sufre abusos, amenazas 0 aagues en circunstancias
relacionadas con su trabgo, incluidos los viges de ida y vueta d trabgo, que pongan en peligro,
explicita o implicitamente, su seguridad, su bienestar o su sdud”.

En las guias y convenios de la OIT -también en & &mbito de la Union Europear se usa
preponderantemente & témino  “intimidacion”, mientras que € de "acon' va referido a
conductas discriminatorias por razon de raza, rdigion, sexo, etc. Edta orientacion se percibe en la
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Directiva Europea 2002/73/CE de 23 de septiembre sobre € principio de igualdad entre hombres
y mujeres, y adoptada sobre la base de articulo 13 dd Tratado de la Unién Europea, que
diferencia entre d "acos0" relacionado con d sexo y @ "acoso sxud". También la Edtrategia
Comunitaria de Seguridad y Salud en d Trabgo 2002-2006 aprobada por la Comision Europea
gpunta la conveniencia de que respecto a las digintas formas de acoso psicologico y violencia en
e trabgo se indrumente una accion que se base en € acevo de las directivas recientemente
adoptadas en virtud del mencionado articulo 13 del Tratado de la Unién Europea.

Y en nuestro pais, la ocupacién padece una pérdida constante de cdlidad, hasta td punto que la
OCDE ha dertado sobre € eevado indice de tempordidad del 31,2%, |0 que es cas tres veces
superior a la tasa media de UE (13,1%). En las propias administraciones que debieran predicar
con € gemplo, segin & Defensor dd Pueblo, se han creado més de 20.000 empleos temporaes.
El porcentgie de empleo tempora en la Adminigtracion Loca es de un 32%, un 16,69% en la
Autondmica, y en la General del Estado es dd 1,61 %. Respecto del persond labord hay un
21,89 de temporaidad en la Adminigtracion Generd y un 26,34% en la autondmica.

De este modo, cas la mitad de los jovenes empleados en Espafia estén insatisfechos con su
trabgo. Los contratos tempordes son eevados y los a tiempo parcia son limitados. Los
problemas estén relacionados con € tipo de contrato de los jévenes que, en € caso de los
espanoles de hagta treinta y cinco afos de edad, ocupan en un 56% un empleo tempora. Y un
millon y medio de trabgadores ganan menos de seiscientos euros d mes. El miedo de
desempleo y la precariedad genera una preson muy fuerte que explica, unas veces de forma
directa y otras indirecta, los problemas de sdud de un gran nimero de trabgadores y
trabgadoras que se ven en la necesidad de aceptar unas maas condiciones de trabgo para
conservar su empleo.

Los cambios en & mercado de trabgo son d punto de partida para unas condiciones laboraes
radicamente diferentes. Aunque todavia perdsten los riesgos laborales clasicos, cada vez es
mayor € protagonismo de los factores de riesgo psicosocid y dd estrés labord derivados de
nuevas formas de organizacion dd trabgjo.

Los dos cambios més relevantes en la organizacion ded trabgo probablemente han ddo la
flexibilizacion del empleo y laintengificacion del trabgo.

Las consecuencias derivadas del impacto de la globdizacion, la innovacion tecnoldgica y las
tecnologias de la informacion y la comunicacidn, los nuevos modeos organizaivos y de gestion,
gerencid, la descentrdizacion productiva y las nuevas formas de especidizacion, flexible, la
progresva terciarizacion de las actividades econdmicas, su  funcionamiento en redes
jerarquizadas, o las edrategias de dedocaizacion hacen previsble que, en los proximos afios,
van a cobrar més importanciay relevancialos riesgos psicosociaes.

En los paises desarrollados los riesgos clésicos de sdud laboral, propios de trabgjos manuales
tipicos de la poblacion trabgadora masculing, estdn disminuyendo con la progresva
terciarizacion de la economia. En este contexto, los riesgos de la organizacion de trabgo
asociados d estrés, cobran progresivamente mayor protagonismo.

El mobbing 0 acoso psicoldgico en d trabgo, identificado por primera vez por € profesor Heinz
Leymann a principio de la década de los 80 dd siglo pasado, ademas de presentarse como un
grave problema por sus cifras de afectados en Espafia, condituye un fendbmeno emergente en
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ede nuevo dglo XXI. Es de reasdtar que las cifras que arojan los estudios mas recientes
siempre son superiores alas cifras de los anteriores

Cudquier persona de cudquier organizacion puede ser victima de acoso mord. Segin los
resultados de una encuesta de la Unién Europeat, @ 9% de los trabajadores de Europa, es decir,
12 millones de personas, ha informado de que en € afio 2000 ha sufrido acoso mora durante un
periodo de 12 meses. Sin embargo, la prevalencia indicada varia mucho en los distintos Estados
miembros de la Union Europea. Edtas diferencias quizés estén relacionadas con las diferencias
con respecto a la atencion prestada d acoso moral 'y a su comunicacion en cada uno de los
paises europeos.

En nuestro pais, a igud que en d resto de Europa, cada vez més son los casos de mobbing o
acoso moral en € trabgo.

Segln datos de la Asociacion Nacionad de Entidades Preventivas Acreditadas (ANEPA). E
acoso psicolégico o mora en @ trabgo, conocido como mobbing, afecta ya a un 10% de los
trabgjadores y trabajadoras espafioles,) que lo consdera un importante riesgo labord.

Por su parte segin muestra @ segundo informe Randstad del Ingtituto de Estudios Laboraes de
ESADE, cas medio millén de espafioles padece acoso mord en d trabgo, y los sectores més
afectados son la adminigtracion publica, la defensa y d amhito de la educacion y la sanidad. El
informe, que revisa y actudiza una treintena de estudios espafioles y europeos destaca que, la
concienciacion socid 'y empresarid sobre @ problema es muy bga As mismo € estudio
subraya que la intimidacion en € trabgjo seria la causa dd 47 % de los casos de los trabgjadores
y trabgadoras que sufren estrés y explicariad 34% dd absentismo laboral.

Los datos dd informe de la Universdad de Alcdad de Henares sobre acoso psicolOgco,
recogidos en d segundo estudio “Bardmetro Cisneros |17 dirigido por @ profesor Ifiaki Pifiud,
proyectan una incidencia del 16 % de la poblacidon activa. Es decir arededor de 2,3 millones de
trabgjadores y trabgjadoras afirma ser objeto de acoso psicoldgico en su trabgo en los Ultimos
meses.

Con edas cifras, recogidas en @ estudio, se advierte un importante incremento del problema en
los Ultimos meses. del 11,4% obtenido en € primer estudio d 15% de este BarOmetro. Uno de
cada tres trabgjadores y trabgadoras manifiesta ser victima de mdtratos psicolOgicos durante su
experiencialabord.

El nuevo concepto de violencia en € trabgo acentlia una serie de eementos que ahora se aceptan
més ampliamente. El primero es d predominio de la violencia psiquica frente a la violencia
fisca El segundo demento es que actos menores, goarentemente Sin una gran relevancia, cuando
s combinan pueden tener un impacto muy negativo en la sdud y € bienesar. El tercer
elemento, no vinculado d concepto tradiciond de violencia en d trabgo dno a adgunos tipos
especificos de violencia como € mobhbing 0 acoso psicoldgico, se refiere a la repeticion de los

! Tercera encuesta europea sobre las condiciones de trabajo 2000. Fundacién Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y de Trabajo. Luxemburgo, 2001.
http://www.eurofound.ie/publications/EFO121.htm



actos de agreson por un periodo de tiempo determinado. En este contexto emergen tres tipos de
violencia atague o violenciafisica, amenazay abuso.

El abuso incluye € acoso pscolégico o mobbing y @ acoso sexud y racid, sendo € demento
comun € que aenta contra la dignidad de las personas.

Cuando se crea un clima en € que las personas no se consderan un vaor SN0 una mercancia,
comienza a verse afectada la dignidad de las personas y de hecho este es uno de los factores
determinantes de la cdificacion de violencia El cgpitdl humano no se consdera y se crea un
climaen d que esmasfécil que se desarrolle laviolencia

Es pogble afirmar que, hoy en dia,  "mobbing’ es una redidad en la empresa espafiola. En este
mundo econdmico-labora se impone € “todo vae’ con td de obtener d mayor beneficio
econdmico 0 un mayor prestigio socid, lo que se traduce en la desregularizacion de las
relaciones laborades, es decir que una de las pates de la reacion labord pueda actuar
impunemente frente a la otra, imponiendo condiciones labordes nefastas o provocando
Stuaciones en las que se hace la vida mposible a otro/a, para despretigiarlo frente a los demas
y conseguir lo que por propia iniciativa no se consgue: forzar a trabgador o trabgadora a que
sea @ mismo € que pida la resolucién dd contrato de trabgo 0 que pacte con la empresa su
<ida de la misma El mobbing como acoso labora es fundamentadmente un tipo de trato
degradante o mdtrato "habitud” o ssteméico que afecta contra la autoidentificacion bio-psico-
socid de la persona y que se desarrolla en una organizacion de trabgo. En definitiva, nos
encontramos ante una lenta y slenciosa dternativa de despido. Por élo, es necesario establecer
las medidas legdes y adminidrativas para que la dignidad de la persona y d derecho d trabgo
puedan asegurarse en nuestra sociedad, y € lombre sea congderado un fin en S mismo y no un
smple medio de produccién.

Es preciso resdtar que es en € trabgo y en casa con la familia donde pasamos la mayor parte de
nuestra vida y es, en esos dos anbitos, en donde la violencia es més dificil de combatir. Los
poderes publicos, hasta fechas relativamente recientes, no han arbitrado los cauces necesarios
para combetir dichas lacras sociaes.

El problema dd mobbing ofrece numerosas motivaciones y supuestos, abarcando toda una
amplia gama recogida en los trabgjos de psicdlogos, psquiatras, socidlogos, periodistas, juristas
y otros profesionaes especiaistas en la materia.

Cuando hablamos de mobbing es necesario especificar y aclarar de qué estamos hablando para
evitar confusiones fruto de lafatade rigor inicia en acotar € concepto.

Con d término “mobbing” se define una forma de intimidacion y hogigamiento psicoldgico, en
e puesto de trabgo, gercida a través de comportamientos abusivos, agresivos y/o vejatorios
repetidos, por parte de los superiores jerd&rquicos o0 los compafieros y/o compafieras. Requiere
que la conducta tenga como marco € ambito labora y busgue quebrar la voluntad y € equilibrio
emocional del trabgador o trabgadora, sea un subordinado o no, de modo que incluso puede
verse afectado por dlo d propio jefe, aunque éste sea @ supuesto menos frecuente.

Lavictima de esta verdadera persecucion se ve:

» marginada, cdumniaday criticada,



le son designados | os trabagjos peores 0 méas degradantes,

* le adgnan taress indtiles, absurdas o mondtonas, o tareas por debgo de sus
cudificaciones,

es cambiada de un lugar de trabgjo a otro,

0 es ssematicamente ridiculizada frente a los superiores, los compafieros y/o compafieras o
los clientes.

VV VY

La findidad de taes comportamientos puede ser diverso, pero sempre destructivo: eiminar a la
victima, bien marginandola, bien induciéndola a darse de bga en la empresa 0 provocando su
despido procedente. Asi mismo € mobbing conlleva una puesta en peigro o dafio a la sdud
persond. a nive fisco y/o pscoldgico, as como efectos y consecuencias negativas a nivel
socid y familiar del trabgador/a

Una definicion de mobbing es la que se recoge en la Nota Técnica Preventiva 476 dd Indituto
Nacional de Seguridad e Higiene en € Trabgo: “una Stuacion en la que una persona 0 un grupo
de personas gercen una violencia psicologica extrema, de forma sstemdtica y recurrente —a
MeNos una vez por semana- y durante un tiempo prolongado, -més de seis meses-, sobre otra
persona o personas en d lugar de trabgo”.

Un demento fundamental que favorece o propicia € fendmeno de mobbing es la organizacidn
del trabgo, puesto que S hay intencion de causar dafio pero la organizacion del trabgo no puede
ser usada como eemento hostigador, no se dard € acoso psicolégico 0 mobbing. Se trata pues de
un riesgo labord cuya diferencia respecto a otros problemas derivados de la organizacion del
trabgo es bascamente la intencionadidad de causar dafio, la focdizacion en una o varias
personasy la continuidad en € tiempo.

El mobbing consiste, por tanto, en € ddiberado y continuado mdtrato moda y verba que recibe
un trabgador o trabgadora por parte de uno o varios compafieros o compafieras de trabgo
(incluido muy frecuentemente su propio jefe), que buscan con dlo desestabilizarlo y minarlo
emocionalmente con vigtas a deteriorar y hacer disminuir su capacidad labord o empleabilidad y
poder diminarlo as mas fécilmente dd lugar y dd trabgo que ocupa en la organizacion o
empresa. ES necesario recacar que todos estos comportamientos son plenamente causdes e
intenciondes. pretenden modificar a la baa, reducir, y deteriorar € desempefio de un trabgador
o trabgjadora con vistas a eliminar su empleabilidad o capacidad de ser empleable.

No obstante hay que tener en cuenta que no hay una norma que haya sdo modificada para
contemplar expresamente este fendmeno, no existe una definicion legd de lo que es  mobbing,
y lo que es mas problemético, no se ha eaborado una definicion doctrina del concepto que sea
comunmente aceptada a nivel naciond e internaciond. Y s a todo €élo unimos que d fendmeno
del mobbing presenta diverses dementos para su andids (labord, civil, adminigtrativa, pend,
Seguridad Socid, etc), es fécl adivinar la dificultada actud para andizar y comprender €
presente fendmeno.

Por su parte, segin  D. Ramon Gimeno Lahoz, magistrado titular del Juzgado de lo Socid n° 2 de
Gerona, d maobbing “es la preson labord contra un trabgador tendente a conseguir su
autodiminacion mediante su denigracion”.

El magisrado Gimeno Lahoz no esta de acuerdo en la exigencia tempord para que se manifieste
el mobbing, y consdera que a ningln trabgjador se le puede obligar a soportar durante sais
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meses la preson o @ acoso, con € fin de poder gplicarle la normativa antimobbing; y tampoco
sobre € hecho de que tenga que haber una manifetacion a la semana como minimo, para estar
ante una dtuacion de acoso mord. EStas exigencias tempordes son arbitrarias, hacen recaer la
carga de un problema, pues genera otros de tad cdado, por su inespecifidad, que pueden
plantearse perfectamente ante los Tribunales.

S ago identifica d mobbing, no es la ocurrencia de una preson o un acoso sobre € trabgjador;
es gue dicho acoso 0 presidn sea tendencioso, que busque una findidad y esa findidad no sea
admisible en nuestro mundo de relaciones laboraes.

Edte tipo de violencia psicolégica se diferencia nitidamente del acoso sexud y de las agresiones
o violencias fisicas, que tienen otro tipo de manifestacionesy efectos.

La proliferacion de conductas pluriofensvas (d menos gravemente aentatorias a la dignidad e
integridad humand) y la severidad de las consecuencias humanas, socides y econdmicas que de
ellas derivan nos obligan ala bisqueda de posibles cauces de solucién.

Hay tres abordges dd andiss de acoso: € primero se centra en las caracteridticas de la
persondidad de la persona agresora o de la victima, € segundo, en la incompetencia de los
directivos para mangar adecuadamente un caso de acoso mord; y, findmente, la interaccion
entred individuo y laorganizaciony € climadd lugar de trabgo.

No obstante, es posible establecer una serie de ideas generades:

Nos halamos ante un problema socid y labord de gran gravedad, en la medida que d
mobbing se esta convirtiendo en un medio indirecto y oculto para deshacerse de un
trabajador o trabgjadora.

El mobbing es un proceso pscoldgico de violencia, En generd, € mobbing implica
un ataque a cuaquier trabgador o trabgadora de la empresa, independientemente de
sus caracterigticas (edad, género, raza, etnia, discapacidad...).

El mobbing responde a un plan; dicho plan evidencia que d mobbing condituye una
forma de acosn. El mobbing, como sefiddbamos anteriormente, busca la
autodliminacion labord, esto es que € trabgador o trabgadora objeto de la presion
termine marchandose por su propia decison de la empresa, bien mediante bgas
laboraes, bien mediante su cese voluntario en lamisma

El conocimiento del problema, la objetivacion de la Stuacion es en S tergpéutica, y en
numerosos casos suficiente para provocar € cambio en € devenir del  conflicto.
Cuando @ acosado 0 acosada puede relatar su caso, cuando encuentra informacion
auficiente que le permite comprender qué le esta pasando, puede despegarse, aearse
de conflicto y findmente llegar a ver como un problema objetivo esa relacion
labord. No obstante, sera dificil comprender las motivaciones ddl hostigador, pero no
es necesario este grado de conocimiento para liberarse de los dafios emocionaes que
provocad conflicto.

Asmismo, se hace necesario informar y senshilizar a los trabgadores y empresas, de
modo que se puedan identificar a tiempo los factores de riesgo y evitar por lo tanto
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que = desarrollen. En @ caso de detectarse, se debe elaborar una edtrategia de
intervencién tanto desde € punto psicol égico como legd.

Deben redizarse actuaciones sobre las politicas organizativas de la empresa, como
base para que pueden erradicarse circunstancias favorecedoras de las précticas
acosadoras.

La necesdad de establecer procedimientos de gestion de conflictos, que darmen
sobre la pervivencia de un problema y permitan la proteccion de las personas. Es
importante establecer en la empresa una politica escrita para evitar que los conflictos
avancen a ettados de riesgos. La Stuacion precaria, en cuanto a insrumentos de
negociacion y gestion de conflictos, de las pequefias empresas respecto a la actuacion
frente a acoso requiere la blsqueda de ssema de acceso especifico a
procedimientos, intervenciones y recursos contra € mobbing y para la defensa de
posibles trabgjadores y trabgjadoras acosadas

Diferentes paises europeos estan trabgando en la eaboracion de una nueva ley sobre acoso
pscolégico en € trabgo. Solo tres paises de la Unidn Europea ya la tienen: Suecia (1993),
Francia (1999) y Bégica (2001). De acuerdo con la normativa sueca, la mas antigua, €
empresario tiene la obligacion de organizar € trabgo de modo que se prevenga € acoso; debe
adoptar una palitica explicita contra d mismo; debe tomar medidas S aparecen signos de acoso y
proporcionar apoyo alavictimay tener procedimientos especificos paradlo nivel practico.

El mobbing 0 acoso psicologico en d trabgo carece, pues, de regulacion especifica en d sstema
juridico de nuestro pais, ya que la Ley 62/2003 viene a poner de rdlieve sOlo determinados
Supuestos de acoso en € trabgo, aquellos que se vinculen a determinadas circunstancias -raciades
0 énicas, discapacidad, sexo, orientacion sexud o andogas-, quedan expresa o especificamente
incluidos en este nuevo concepto juridico, pero no todos los comportamientos que, socid y
juridicamente, son reconducibles a concepto de acoso psicolégico en d trabgo o mobbing en
sentido  edricto. Sin embargo, su regulacion genérica habra que deducirla y ha de esar
incardinada dentro dd sitema genera de prevencion de riesgos laborales, ya que de un riesgo
labord se trata, SN que s pueda excluir en absoluto que estemos ante un problema con otras
connotaciones juridicas. La problemética de su deteccion, evauacion y poderior erradicacion
requieren de un enfoque juridico-socid multidisciplinar.

Existe una opinién generdizada en la doctrina cientifica, politica y socid de que la naurdeza de
las Stuaciones de mobbing es de riesgo labord, y es condderado como un riesgo psicosocid, d
que, como d igud que otros riesgos, es posble aplicar politicas y mecanismos preventivos de
acuerdo con laLey de Prevencion de Riesgos Laborales

As y como dirma Manue Veazquez, Inspector de Trabgo y Seguridad Socid, € acoso
psicolégico es como cuadquier otro riesgo y no precisa de su materidizacion (accidente o
enfermedad) para que entre en juego la normativa de prevencidén, sno que basta con la
exposicion potencid a riesgo.

En este sentido, es preciso resdtar que la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
riesgos laboraes, sefida en € articulo 2° que la Ley tiene por objeto promover la seguridad y la
sdud de los trabgjadores mediante la aplicacion de medidas y d desarrollo de las actividades



necesarias para la prevencion de riesgos derivados de trabgo. Por su parte en su aticulo 14 se
recoge:

0 Los trabgadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y
salud en € trabgo.

0 El empresario deberd garantizar la seguridad y la salud de los trabgjadores a su
servicio en todos | os aspectos relacionados con € trabgo.

El punto de partida de las actividades preventivas ha de ser la daboracion de un Plan de
Prevencién de Riesgos Labordes conforme a lo dispuesto en € at. 21 de Reglamento de
Servicios de Prevencion (RD. 39/1997 de 17 de enero).

Por todo dlo, y resumiendo, & mobbing en & puesto de trabgo debe abordarse de forma
multidimensond, y por tanto, multidisciplinar, aplicando diferentes medidas para € diagndstico,
y con un enfoque eminentemente preventivo. De cara a la intervencion, agunos eementos que
deben condderarse son los sguientes: definicidon 'y comunicacion de una politicas sobre
violencia en la organizacion, evauacion de riesgos de origen psicosocid, como base de la
intervencion, redisefio y control de los procedimientos de trabgo, formacion dd persond en la
deteccion de riesgos psicosocides, fomento del compromiso hacia objetivos en los que se
rechaza la violencia, sdleccion de los trabgadores tomando en cuenta sus habilidades sociades
para desenvolverse en la diversdad, trabgar en equipo, y resolver conflictos, establecer sstemas
de comunicacion eficaces, formacion en resolucion de conflictos en d seno de la empresa; y
poner en marcha programas de adstencia a los empleados con € fin de proporcionar
asesoramiento y apoyo alas victimas.

Esas medidas, enfocadas fundamentamente a la prevencion, sdlo son posbles s exige una
actitud postiva por pate de la direccion y un dto interés y compromiso efectivo en la
prevencion y erradicacion del mobbing en laempresa.

En este sentido, desde U.G.T del Pais Vdenciano consideramos que se debe fomentar la cultura
prevertiva en materia de seguridad y sdud en d trabgo, y € cumplimiento de las normas como
elementos centrales de una edtrategia a corto, medio y largo plazo para una constante megora de
la seguridad y la sdud en € trabgo. La representacion lega de los tabgjadores y trabgjadoras
condituye un eemento fundamenta para toda la politica de prevencion de riesgos laborades y de
sdud en € trabgo. La accion sndicd en saud laborad debe edtar dirigida a control de los
riesgos en d lugar de trabgo. Esto es, en esencia, hacer prevencion. El control del riesgo no
puede ser efectivo sin contar con los trabgadores/as, por |0 que un objetivo permanente de la
accion sindical es la puesta en préctica de formulas de participacion en todos los momentos de la
actuacion preventiva: desde € reconocimiento del riesgo o la Stuacidon de riesgo, a la propuesta
de dternativas de prevencion y la evduacion de su resultado. La prevencion depende menos de
las poshilidades técnicas que de la capacidad sindical para exigirlas y hacerlas cumplir. En este
sentido, la actividad cotidiana de investigacion de los problemas y de senshilizacion de los
trabgjadores/as y la culminacion de este trabgo en la negociacion colectiva son los ges en los
que s ha de basar la accion sindical en sdud labord. La figura de delegado de prevencion
territorid se va imponiendo en la concertacion socid. Desde la UGT del Pais Vdenciano s
consdera que se deberia crear la figura del delegado teritoria para la prevencién de riesgos
laborades con € objetivo de favorecer la "reduccién de sniestrdidad labord”, y amentar la
capacidad de intervencion dndicd en los colectivos més desprotegidos (PYMEs, trabgo
temporal y precario)



La Ley de Prevencion de Riesgos Labordes establece que toda empresa mayor de 30
trabgjadores debe contar con un Delegado de Prevencidn Labord, y que, en las empresas de
hasta 30 trabgadores, d Deegado de Persond debera asumir las funciones del Delegado de
Prevencion Sin embargo, la dta tempordidad labord en nuestro mercado de trabgo dificulta
enormemente e cumplimiento de esta norma a la reticencia de los trabgadores tempordes a
presentarse a cargos de representacion colectiva se suma la corta permanencia en la empresa de
los trabagjadores y trabajadoras degidos, que, una vez findizado € contrato, suelen cambiar de
empresa 0 quedar desempleadog/as. Para hacer frente a esta problemética, consideramos que es
posible acogerse d articulo 35.4 de la LPRL, que permite establecer por medio de la negociacion
colectiva otros sstemas de designacion de los Delegados de Prevencion, y plantear, por tanto, la
creecion de una nueva figura la dd Deegado/a Territoriad de Prevencion. Este ddegado o
delegada tendria las mismas competencias que los Delegados de Prevencion Labora, pero su
actividad dgaria de esar vinculada exclusvamente a una empresa y su amhito de actuacion se
ampliariaatodo d territorio en € que hubiera sido eegido.

Hacer efectiva la promocidn, vigilancia y € control de la sdud y la segurided de los
trabgjadores/as en sus centros de trabgj o es, por tanto, una prioridad en la negociacion colectiva.

La forma de organizar y gestionar la funcién de prevencion pasa, necesariamente, por definir una
politica empresarid en este sentido, entendida la evauacion inicid de los riesgos y planificacion
preventiva a través de la determinacion dd plan de accidén a emprender en la empresa, para que
cada uno de los riesgos identificados sean controlados mediante la implantacion de  medidas
preventivas concretas, y la comprobacion de su eficacia. Para dlo es preciso crear y desarrollar
sstemas de participacion activa de los trabgadores y de sus representantes legales en la gestion
de prevencion, a fin de dar la importancia que redmente tiene la informecidn, la consulta y la
participacidn de los trabgadores en cada uno de los niveles de la organizacion preventiva.

Por tanto, se requiere un compromiso serio de las digintas administraciones publicas para que
haga cumplir la Ley de Prevencion de Riesgos Labordes (Ministerio de Trabgo y Seguridad
Socid y € Minigerio de Sanidad y Consumo, Comunidades Auténomas), y las organizaciones
sndicaes y empresarides mas representativas debemos implicarnos en avanzar soluciones a la
probleméica dd mobbing, promoviendo y articulando medidas preventivas frente a la extension
ded fenOmeno de mobbing en nuedra sociedad, promoviendo su  conocimiento  entre
empresariogas y trabgjadores/as, y velando por que se tenga en cuenta la hora de eaborar la
evduacion de riesgos laborales en cada centro de trabgo. Una politica preventiva eficaz, debe
incluir la evauacion de los riesgos psicosocides d mismo nive que la de los riesgos de
seguridad e higiene.



