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Prefacio
Maria Helena André

Prevencién de riesgos psicosociales y estrés laboral
Valentina Forastieri

Es un principio universal que las personas tienen el derecho a los més
altos estdndares de salud alcanzables. Sin la salud en el trabajo una per-
sona no puede contribuir a la sociedad y lograr el bienestar. Si la salud
en el trabajo se ve amenazada, las bases del empleo productivo y el desa-
rrollo socioecondmico se ven socavadas. Los problemas de salud mental
cobran cada dia mayor importancia en el mundo del trabajo. Producen
graves efectos en el bienestar de las personas; reducen las perspectivas de
empleo y los salarios; tienen consecuencias negativas para los ingresos
de las familias y la productividad de las organizaciones, y redundan en
clevados costos directos ¢ indirectos para la economia. En este contexto
complejo, el lugar de trabajo es una importante fuente de riesgos psico-
sociales y, al mismo tiempo, el 4mbito ideal para hacerles frente mediante
una actuacidn preventiva colectiva orientada a proteger la salud y el bien-
estar de los trabajadores. En una era de cambios en el mundo del trabajo,
el éxito de las medidas adoptadas para afrontar los riesgos psicosociales
en el lugar de trabajo es esencial para la proteccién de la salud y el bien-
estar de los trabajadores, y también para aumentar la productividad de
las organizaciones.

Riesgos psicosociales y violencia en el mundo

del trabajo: una perspectiva sindical

Jane Pillinger

En el presente articulo se examina la violencia y el acoso como un riesgo

psicosocial en el mundo del trabajo, un tema de méxima actualidad en el
contexto del debate en torno a la introduccién de una norma de la OIT
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sobre la cuestidn. Se presta particular atencién al modo en que los sindi-
catos han sido decisivos al sensibilizar acerca de la gravedad del problema
y al negociar con los empleadores acuerdos, politicas en el lugar de tra-
bajo, y medidas de prevencién y de seguridad en el trabajo. La violencia y
el acoso son una cuestién tanto de igualdad de género como de seguridad
y salud en el trabajo, y tienen graves consecuencias para la salud y el bien-
estar de los trabajadores. En este articulo se analiza la manera en que la
evolucién de las pautas del trabajo y la creciente presidn en el trabajo, las
modalidades atipicas de empleo en la economia informal y la globalizacién
de los mercados laborales estdn propiciando la aparicién de nuevos riesgos
de violencia psicoldgica, y el modo en que las mujeres estin expuestas de
manera desproporcionada a dichos riesgos. También se examina cémo
las definiciones tradicionales de violencia y acoso en el lugar de trabajo
pueden ampliarse dentro de un marco del mundo del trabajo, teniendo
en cuenta cuestiones como los desplazamientos hacia y desde el trabajo, la
violencia de terceros infligida por los clientes y el impacto de la violencia
doméstica en el lugar de trabajo.

Violencia en el mundo del trabajo en Francia.
Una tentativa de diagndstico de los objetivos vulnerables
Sandrine Laviolette

El principal objetivo del presente articulo es identificar los aspectos poten-
cialmente mds vulnerables al fenémeno proteiforme de la violencia en el
trabajo a partir de la situacién en Francia. Dada la falta de intervencién de
los legisladores franceses en lo que respecta a esta problemdtica concreta,
en este articulo se examinara el modo en que los interlocutores sociales
nacionales abordan esta cuestién y tratan de proponer un diagndstico de
esta vulnerabilidad. Se demuestra que esta se deriva tanto de criterios vin-
culados con diferentes tipos de trabajadores (variables de identidad, por
razones bioldgicas, fisionémicas o socioculturales, o variables socioeconé-
micas relacionadas con su extranjeria) como de ciertos dmbitos profesio-
nales considerados de riesgo.

El trabajo flexible y a distancia en el contexto
de la digitalizacién y de la salud en el trabajo
Elke Ahlers

Cabe esperar que la digitalizacién brinde oportunidades para una vida
y una salud de calidad. Al mismo tiempo, los riesgos para la salud que
esta conlleva también deben reconocerse en una fase temprana y redu-
cirse al minimo a partir de los medios normativos apropiados. Las conclu-
siones de la encuesta a los comités de empresa realizada por el Instituto de
Investigacién Econdmica y Social (WSI) en 2016 muestran los problemas
que se plantean en el lugar de trabajo y los émbitos que requieren la adop-
cién de medidas. Concretamente, en lo que respecta al trabajo mévil o a
distancia, muchos de los riegos tipicos, tales como la sobrecarga de tra-
bajo, el hecho de que el trabajador esté localizable en todo momento y la
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dificil conciliacién de la vida laboral y familiar, no son una novedad. Son | Sumario
consecuencia de la creciente flexibilizacidn, y amenazan desde hace mucho

tiempo la seguridad y salud en el trabajo. A medida que avance el proceso

de digitalizacién, la necesidad de actuar serd mds apremiante.

Los efectos psicosociales del cambio tecnoldgico en los lugares

de trabajo contemporaneos y las respuestas de los sindicatos

Pav Akhtar y Phoebe Moore

Las técnicas digitales suponen nuevos retos psicosociales para los trabaja-

dores y representan una real amenaza de estrés y problemas de salud. Las
mujeres y los grupos vulnerables, incluidos los profesionales y gerentes que

utilizan las tecnologias de manera intensiva, son quienes siguen sufriendo —’ I
los peores efectos de esas amenazas. Se ha demostrado que la utilizacién y
aplicacién de las nuevas tecnologias en los lugares de trabajo pueden pro- ’

vocar: un menor grado de autonomia y privacidad; intensificacién de la
carga de trabajo, exacerbada por la necesidad de ajustarse a algoritmos de
creacion de reputacidn; aceleracién del ritmo de trabajo, y existencia de
un entorno de trabajo «siempre de servicio». A ello se debe afadir que
el trabajo remunerado propiamente dicho también corre peligro debido al

aumento cada vez mayor de las posibilidades de automatizacién. Los sin- ‘_
dicatos hacen frente a esos retos, junto con la comunidad internacional y
dentro del marco normativo de la OIT. I ‘-
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Maria Helena André
Directora, Oficina de Actividades para los Trabajadores, OIT

Los riesgos psicosociales y sus consecuencias, como el estrés, la violencia y el
acoso en el trabajo — al estar todos ellos estrechamente interrelacionados y
actuar con frecuencia como causas y consecuencias — afectan al bienestar y a
la seguridad y salud en el trabajo de los trabajadores.

Laviolenciay el acoso en el mundo del trabajo tienen un impacto no solo
en las victimas, sino también en sus compafieros de trabajo y en el entorno de
trabajo en general, y también en las empresas, que hacen frente a sus repercu-
siones econdmicas y organizativas.

El estrés laboral viene determinado por los riesgos psicosociales detec-
tados en la organizacién del trabajo, en el diseno del trabajo, en las condi-
ciones de trabajo y en las relaciones laborales. La interrelacién entre el estrés
laboral y la violencia tiene lugar cuando la violencia y el acoso generan unos
niveles elevados de estrés que afectan tanto a las victimas como a los testigos
entre los compafieros de trabajo. Ademds, la violencia y el acoso pueden tener
lugar como consecuencia del estrés laboral y de los riesgos psicosociales. Los
conflictos derivados de una organizacién deficiente del trabajo que no se ges-
tionan de manera apropiada también pueden ser una fuente de violencia. La
organizacion y el disefio del lugar de trabajo, junto con la intensidad del tra-
bajo, son otros factores pertinentes, ya que los trabajadores que experimentan
estrés, conflicto y/o aislamiento corren el riesgo de sufrir dafios psicosociales.
En una era de rdpida evolucion tecnoldgica, la digitalizacion del trabajo estd
brindando oportunidades, pero también estd creando nuevos riesgos para la
salud como el exceso de trabajo, la reduccién de la autonomia y la privacidad,
un entorno de trabajo continuamente operativo, y una dificil conciliacién de
la vida laboral y privada. Los riesgos son incluso mayores para las personas
que realizan un trabajo precario, ya que temen represalias, incluso la pérdida
del empleo, si notifican comportamientos violentos. El estrés laboral surge
cuando los conocimientos y la capacidad de resistencia de un trabajador o de
un grupo de trabajadores no se corresponden con las exigencias del trabajo ni
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con las expectativas de la cultura organizativa de la empresa para la que tra-
bajan. Cuando se prolonga la situacion en la que el trabajo supera los recursos
y la capacidad de resistencia del trabajador, esta se convierte en un riesgo para
la seguridad y la salud. La falta de didlogo social, unida a las decisiones admi-
nistrativas (que con mucha frecuencia estdn orientadas a maximizar los bene-
ficios, y no a mejorar las condiciones de trabajo), también puede crear un
medio ambiente de trabajo que conduzca a la violencia y el acoso. A este res-
pecto, la violencia suele ser el resultado cuando no se gestionan los conflictos
derivados de una organizacién deficiente del trabajo.

En tiempos de cambio, lograr hacer frente a los riesgos psicosociales en
el lugar de trabajo es esencial para proteger la salud y el bienestar de los tra-
bajadores, aumentando al mismo tiempo la productividad de las empresas. El
reconocimiento de que los riesgos psicosociales y sus consecuencias consti-
tuyen una seria amenaza para la salud de las personas, las organizaciones y las
economias nacionales es un paso en la direccién adecuada. La prevencién y
la regulacién también podrian ayudar a mitigar los riesgos psicosociales y sus
consecuencias en el mundo del trabajo.

El didlogo social y la negociacién colectiva han demostrado ser eficaces
en estos 4mbitos, y existen recientes buenas préicticas que indican el modo en
que los interlocutores sociales han afrontado los riesgos psicosociales y la vio-
lencia en el trabajo influyendo en la legislacion o negociando medidas en el
lugar de trabajo.

Los sindicatos de todo el mundo siempre han estado a la vanguardia de
las medidas encaminadas a acabar con el estrés laboral, la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo. Sin embargo, la mayoria de los éxitos se han regis-
trado en los paises de la Unién Europea, donde, en los quince tltimos afios,
los interlocutores sociales han logrado concluir tres importantes acuerdos
marco: un acuerdo sobre el estrés laboral orientado a crear mayor conciencia
acerca del fenémeno y a mejorar su comprension, y a proporcionar un marco
para detectar y prevenir los problemas en el trabajo relacionados con el estrés;
un acuerdo sobre el acoso y la violencia en el trabajo, y el Marco europeo para
la gestién del riesgo psicosocial (PRIMA-EF).

A nivel mundial, estas cuestiones se han incluido en una serie de
acuerdos marco mundiales suscritos entre las federaciones sindicales interna-
cionales y las multinacionales, permitiendo asi a un gran niimero de trabaja-
dores beneficiarse de estas disposiciones. No obstante, incluso en los lugares
en los que existen leyes y reglamentos apropiados, su aplicacién en el lugar de
trabajo deja mucho que desear. La continua evolucién del mundo del trabajo,
caracterizado por nuevas modalidades de empleo cada vez menos estables y
«normales», también contribuye a que los trabajadores teman expresar sus
preocupaciones y plantear cuestiones vinculadas con el estrés y con la vio-
lenciay el acoso. Si bien los sindicatos estdn adaptindose a estas nuevas moda-
lidades e ideando nuevas técnicas de negociacion, es importante asegurar que
estas cuestiones sigan examindndose en la mesa de negociacién.
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En el marco de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) se dio
un nuevo impulso a estos temas en la Resolucién relativa a la discusion recu-
rrente sobre la proteccidn social (proteccién de los trabajadores), adoptada
por la 104." reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo en junio
de 2015". En la Resolucién se ponia de relieve la necesidad de hacer frente
a los riesgos psicosociales y a la violencia en el trabajo como una cuestion
urgente que requeria medidas concretas y compromisos tripartitos. Se subra-
yaba asimismo que una de las prioridades de la accion de la OIT con el fin
de brindar una proteccién més efectiva e incluyente a los trabajadores era
desarrollar métodos para ayudar a los empleadores y a los trabajadores a res-
ponder a los cambios de la organizacién del trabajo y de las condiciones de
trabajo que estdn generando riesgos psicosociales, estrés y problemas de salud
mental relacionados con el trabajo. El estrés laboral se abordé recientemente
en el informe del Dia Mundial de la Seguridad y Salud en el Trabajo 2016 de
la OIT titulado Estrés en el trabajo: Un reto colectivo®. La cuestién de la vio-
lencia y el acoso contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo fue
examinada por el Consejo de Administracion de la OIT en marzo de 2015,
y se tom la decisién de incluirla como un punto normativo en el orden del
dia de la 107" reunidn de la Conferencia Internacional del Trabajo en 2018.
Ademis, en octubre de 2016 se celebré una Reunién de expertos sobre la vio-
lencia contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo, de caricter
tripartito, como parte de la preparacién para la discusién normativa. Si bien
se reconocié que se habian realizado esfuerzos a nivel nacional, regional e
internacional con el fin de combatir la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, en las conclusiones de la Reunién también se indicd que persistian
brechas considerables tanto normativas como en materia de gobernanza.

En este contexto, la Oficina de Actividades para los Trabajadores
(ACTRAV) de la OIT ha decidido dedicar este nimero del Boletin
Internacional de Investigacion Sindical a las cuestiones relativas al estrés
laboral y a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con el objetivo de
responder a la necesidad de revitalizar el intercambio de informacién en el
movimiento sindical sobre estos temas.

Este niimero del Boletin comprende cinco articulos que abarcan la pre-
vencion de los riesgos psicosociales y del estrés laboral; las perspectivas y
acciones sindicales en lo que respecta a los riesgos psicosociales, la violencia
y el acoso; la digitalizacion del trabajo y los riesgos conexos; las respuestas de
los sindicatos al impacto psicosocial del cambio tecnolégico en los lugares de
trabajo contemporaneos, y la vulnerabilidad de ciertos grupos de trabajadores
ala violencia.

1. Para consultar el texto de la Resolucién, véase http://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/104/
texts-adopted/ WCMS_380389/lang--es/index.htm.

2. El informe completo estd disponible en http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed
_ protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_466549.pdf.
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Los articulos tienen por objeto examinar la situacién actual, y sensi-
bilizar y alentar a los sindicatos para que adopten medidas. Esperamos que
logren su objetivo.

Por ultimo, quisiera expresar mi agradecimiento a todos aquellos que
han contribuido a este nimero del Boletin, y a los colegas de la OIT por su
apoyo y sus aportaciones, asi como a Vera Guseva y a Mamadou Kaba Souaré
por coordinar el trabajo.

Esperamos que este niimero del Boletin sea un recurso de gran utilidad y
que disfruten con su lectura.

100!



Prevencion de riesgos
hsicosociales

y estrés laboral

Valentina Forastieri

Especialista Principal de Salud en el Trabajo,
Promocién de la Salud y Bienestar

Oficina Internacional del Trabajo

Este articulo estd basado en el Informe para el Dia Mundial de la Seguridad y
la Salud en el Trabajo (SafeDay) de 2016, Estrés en el trabajo: un reto colectivo
(OIT, 2016).
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En los tltimos decenios, la globalizacion ha ido acompanada de conside-
rables oportunidades de desarrollo econdémico, pero también ha tenido
como resultado que los procesos competitivos globales ejerzan presiones sobre
las condiciones de trabajo y el respeto de los derechos fundamentales. La glo-
balizacién y el progreso tecnoldgico han transformado el mundo del trabajo
¢ introducido otras formas de organizacién del trabajo y nuevas relaciones
de trabajo y modalidades de empleo. La globalizacién ha dado origen a cam-
bios en las modalidades de empleo como resultado de la mayor flexibilidad
en el proceso de trabajo; del incremento del empleo temporal y a tiempo par-
cial, y de la contrataciéon de personal independiente. Esas practicas pueden
llevar a un nimero més clevado de demandas de empleo; mayor inseguridad
en el empleo; menor control sobre sus tareas, y mayor probabilidad de des-
pidos, todo lo cual contribuye a aumentar el estrés laboral y los trastornos que
trae consigo.

En todo el mundo, los trabajadores estin sometidos a una presién mayor
que nunca para satisfacer las demandas de la vida laboral moderna. Los
avances tecnoldgicos, la aparicion de internet y la digitalizacion de las comu-
nicaciones han dado origen a muchos cambios e innovaciones en los procesos
de trabajo. Con el ritmo de trabajo dictado por las comunicaciones instanti-
neas y los altos niveles de competencia a nivel mundial, resulta cada vez mds
dificil demarcar las lineas divisorias entre trabajo y vida personal. Los traba-
jadores pueden entender que permanecer conectados més tiempo y responder
rapidamente es un signo de buen desempefio, y en la practica contintian
haciendo su trabajo en casa y fuera de las horas de trabajo. La incompatibi-
lidad entre las exigencias de la vida laboral y la familiar genera conflictos con-
ductuales y relacionados con el uso del tiempo en el trabajo, y puede hacer
dificil, o imposible, conciliar las exigencias del trabajo y la vida familiar.

Por afadidura, la reciente crisis econdmica y la recesion mundial han
contribuido a aumentar el desempleo, la pobreza y la exclusién social. Debido
a la actual recesion econdémica, muchas organizaciones se han visto obligadas
a reducir su actividad econédmica mediante la reestructuracion, la reduc-
cién de personal, la fusidon de empresas, la externalizacién y la subcontrata-
ci6n, y han recurrido a despidos masivos para seguir siendo competitivas. Un
namero considerable de trabajadores en desempleo deben afrontar trégicas
consecuencias para ellos y sus familias, que dejan profundas huellas en su
bienestar y salud mental.

Los efectos de los despidos ocasionados por los procesos de reestructu-
racién se hacen sentir también entre quienes atn tienen empleo. Como el
cambio en la organizacién engendra incertidumbre y hostilidad, los trabaja-
dores que sobreviven a la reduccién de plantilla pueden experimentar senti-
mientos de culpabilidad respecto de sus compafieros despedidos. Ademds del
temor de perder sus empleos, los trabajadores tienen que lidiar también con
la incertidumbre y las escasas oportunidades de progreso profesional. En este
nuevo contexto, factores de riesgo psicosocial como la mayor competencia, las
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elevadas expectativas de rendimiento y las jornadas mds largas contribuyen a
un entorno de trabajo cada vez mds estresante. Por otra parte, a los trabaja-
dores que permanecen en sus empleos podria exigirseles mayor flexibilidad y
la realizacién de nuevas tareas. Debido a ello, experimentan mayor carga de
trabajo; poco control sobre sus tareas; ambigiiedad de funciones; trabajo pre-
cario, y menores oportunidades laborales, lo que va unido al temor de perder
sus empleos y a la disminucién de su estabilidad econémica.

Riesgos psicosociales y estrés laboral

Los factores que pueden causar estrés en el lugar de trabajo se denominan
peligros psicosociales'. En 1984, la Oficina Internacional del Trabajo (OIT)
y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) definieron los riesgos psi-
cosociales como «las interacciones entre el medioambiente de trabajo, el
contenido del trabajo, las condiciones de organizacién y las capacidades,
las necesidades y la cultura del trabajador, las consideraciones personales
externas al trabajo que pueden, en funcién de las percepciones y la expe-
riencia, tener influencia en la salud, el rendimiento en el trabajo y la satisfac-
cién laboral» (OIT, 1986). Esa definicién subrayaba la interaccién dindmica
entre el ambiente de trabajo y los factores humanos. Una interaccién negativa
entre las condiciones de trabajo y los factores humanos puede dar lugar a tras-
tornos emocionales, problemas de comportamiento y cambios bioquimicos y
neurohormonales que suponen riesgos adicionales de enfermedades mentales
o fisicas. Por el contrario, cuando existe un equilibrio entre las condiciones
de trabajo y los factores humanos, el trabajo crea una sensacién de dominio y
autoestima, aumenta la motivacion, la capacidad de trabajo y la satisfaccion,
y mejora la salud.

Por lo tanto, los factores de riesgo psicosocial son los aspectos del disefio
y la gestién del trabajo y sus contextos sociales y organizativos que pueden
llegar a causar dafio psicoldgico o fisico. En la actualidad, existe un con-
senso razonable en la comunidad cientifica respecto de la indole de los fac-
tores de riesgo psicosocial. Con todo, conviene senalar que las nuevas formas

1. Los términos «factores de riesgo psicosocial» (peligros psicosociales) y «riesgos psicoso-
ciales» se utilizan a veces indistintamente en la literatura cientifica. Ademds, el «estrés» ha
sido asimismo definido erréneamente como un factor de riesgo psicosocial en lugar de como
una de sus consecuencias. En la disciplina de seguridad y salud en el trabajo (SST), un factor
de riesgo (peligro) es la propiedad intrinseca o la capacidad potencial de un agente, proceso
o situacién (incluido el medioambiente de trabajo, la organizacién del trabajo y las practicas
laborales con consecuencias negativas para la organizacién) de causar dano o efectos adversos
para la salud en el trabajo. El «riesgo» es la combinacién de la probabilidad de un evento
de riesgo y la gravedad de dicho evento para la salud del trabajador. La relacién entre factor
de riesgo y riesgo es la exposicion inmediata o a largo plazo. En el 4mbito de este articulo
es la posibilidad o probabilidad de que una persona sea perjudicada o experimente efectos
adversos en la salud si se expone a un factor de riesgo psicosocial.
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Cuadro 1. Factores de riesgo psicosocial: caracteristicas estresantes del trabajo

Contenido del trabajo

Carga de trabajo/
ritmo de trabajo

Disefo de las tareas

Horario de trabajo

Entorno de trabajo
y equipo de trabajo

Contexto del trabajo
Funcién y cultura
organizativa

Papel en la organizacion

Desarrollo profesional

Latitud de decisién/control

Relaciones interpersonales
en el trabajo

Conciliacion de la vida
laboral y la personal

Exceso o defecto de la carga de trabajo; falta de control sobre
el ritmo; niveles elevados de presion en relacion con el tiempo

Falta de variedad o ciclos de trabajo cortos; trabajo fragmentado
0 sin sentido; subutilizacién de capacidades; gran incertidumbre

Trabajo en turnos; horarios inflexibles; horas impredecibles;
horarios largos o que no permiten la vida social

Problemas relacionados con la fiabilidad, disponibilidad,
adecuacion y mantenimiento o reparacion de equipos e
instalaciones

Comunicacion pobre; bajos niveles de apoyo para la resolucion
de problemas y el desarrollo personal; falta de definicion de los
objetivos organizativos

Ambigliedad y conflicto de funciones; responsabilidad por otras
personas

Estancamiento profesional e inseguridad; promocién excesiva
o insuficiente; salarios bajos; inseguridad laboral; escaso valor
social del trabajo

Baja participacion en la toma de decisiones; falta de control sobre
sus tareas (el control, particularmente en forma de participacion,
es también una cuestion contextual y organizativa méas amplia)

Aislamiento social o fisico; escasa relacion con los superiores,
conflictos interpersonales, falta de apoyo social

Conflicto entre las exigencias del trabajo y las del hogar;
escaso apoyo en el hogar; problemas de dualidad de carreras

Fuente: Cox y otros, 2000.

de trabajo y la continua transformacién del entorno de trabajo dan lugar a
nuevos factores de riesgo y, por consiguiente, la definicién de los factores de
riesgo psicosocial puede todavia evolucionar. Existen diez tipos de factores de
riesgo psicosocial (caracteristicas estresantes del trabajo), que se dividen en
dos grupos: Contenido del trabajo, que se refiere a los factores de riesgo psico-
social vinculados con las condiciones de trabajo y la organizacién del trabajo;
y Contexto del trabajo, correspondiente a los riesgos psicosociales en la orga-
nizacién del trabajo y las relaciones laborales (Cox, 1993, y Cox y Griffiths,
2005) (véase el cuadro 1).

Parala OIT, el estrés’ es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado
por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capa-
cidades percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias. El
estrés no es un trastorno a la salud, sino el primer signo de una respuesta a

2. El término «estrés» se utiliza en muchos sentidos hoy en difa, describiendo todo, desde
sentirse enfermo en la mafiana hasta el estado de ansiedad que conduce a la depresion. Tiene
connotaciones tanto negativas como positivas. En el marco de este articulo, solo se tendrd
en cuenta el estrés que tiene efectos negativos y se abordara en el marco del lugar de trabajo.



un dafio fisico y emocional. El estrés es una respuesta a uno o mds riesgos

psicosociales y puede tener consecuencias para la salud mental y fisica y el
. 3

bienestar de una persona’.

Por consiguiente, el estrés relacionado con el trabajo estd determinado por los
riesgos psicosociales derivados de la organizacion del trabajo, el disefio del tra-
bajo y las relaciones laborales, y tiene lugar cuando las exigencias del trabajo
no se corresponden o exceden las capacidades, recursos o necesidades del tra-
bajador, o cuando los conocimientos y las capacidades de un trabajador o de
un grupo para enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas
de la cultura organizativa de una empresa u organizacion.

Tendencias en la investigacion y la practica

La magnitud de los efectos negativos del estrés relacionado con el trabajo
y sus consecuencias para la salud de una parte importante de la poblacién
activa mundial, ha quedado demostrada en numerosos estudios acerca de la
prevalencia de los trastornos fisicos y mentales realizados a nivel nacional y
regional durante mds de veinte afios. Lamentablemente, la evidencia indica
también que la incidencia e intensidad del estrés van en aumento. En las
tltimas décadas, un volumen cada vez mayor de evidencias ha demostrado
que los riesgos psicosociales y el estrés relacionado con el trabajo tienen con-
siderables repercusiones para la salud, la seguridad y el bienestar de los tra-
bajadores, y también para el funcionamiento general de la organizacion. Las
investigaciones han demostrado con toda claridad los vinculos que existen
entre el estrés relacionado con el trabajo y los trastornos de la salud, tanto
fisica como mental. En la actualidad, se reconoce que el estrés relacionado
con el trabajo es un problema mundial que afecta a todos los paises, a todas
las profesiones y a todos los trabajadores tanto en paises desarrollados como
en desarrollo. Los efectos del estrés en la salud pueden variar con arreglo a la
respuesta individual. Los niveles elevados de estrés pueden contribuir al dete-
rioro de la salud, incluidos los trastornos mentales y de la conducta como
el desgaste, el agotamiento (burnout), la ansiedad y la depresion. También
pueden causar deterioro fisico como es el caso de las enfermedades cardiovas-
culares y los trastornos musculoesqueléticos. Por anadidura, tenemos tam-
bién los efectos de los nuevos comportamientos para luchar contra el estrés
como, por ejemplo, el abuso del alcohol y las drogas; el tabaquismo; la dieta
poco saludable; los trastornos del suefio, y la creciente tasa de enfermedades
no transmisibles conexas. Con todo, el impacto del estrés sobre la salud puede

3. Hoy en dia, se reconoce que la salud es una combinacién de factores biolégicos, psicols-
gicos (pensamientos, emociones y comportamiento) y sociales (socioeconémicos, socioam-
bientales y culturales).
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verse moderado por las relaciones interpersonales y el apoyo social, asi como
por factores de personalidad. Varios estudios epidemioldgicos de alta calidad
han demostrado una correlacién positiva entre los riesgos psicosociales en el
trabajo y las enfermedades cardiovasculares. Los resultados de investigaciones
en diferentes regiones coinciden en senalar la relacién entre las enfermedades
del corazén y la exposicion a un entorno de trabajo psicosocial deficiente
(mediado también por estilos de vida perjudiciales para la salud). Entre los
principales factores de riesgo psicosocial cabe destacar: las exigencias del tra-
bajo; la falta de control sobre sus tareas; los bajos niveles de apoyo; la falta de
armonia entre esfuerzo y recompensa; la inseguridad laboral y la insatisfac-
ci6n del trabajo. Se ha observado también que los arreglos relativos a la jor-
nada de trabajo, incluidos el trabajo por turnos y las largas jornadas, estin
asociados con una mayor incidencia de enfermedades cardiovasculares.

El papel de los factores psicosociales y del estrés relacionado con el tra-
bajo ha recibido mayor atencién por lo que se refiere al desarrollo de los tras-
tornos musculoesqueléticos. Se han realizado estudios epidemiolégicos en
diferentes sectores (desde el trabajo de oficina hasta el trabajo manual), que
han demostrado reiteradamente la existencia de vinculos entre esos tras-
tornos y los factores psicosociales relacionados con el trabajo. En general, estd
claro que la incidencia de esos trastornos esta asociada con la percepcién de
elevados niveles de estrés relacionado con el trabajo; la carga de trabajo y las
exigencias elevadas; el escaso apoyo social; el poco control sobre sus tareas; la
baja satisfaccién en el trabajo, y la monotonia del trabajo. Se ha demostrado
la relaciéon que guardan los trastornos musculoesqueléticos con el desequili-
brio entre esfuerzo y recompensa; con las dificultades para comunicarse con
colegas y supervisores, y con la violencia en el trabajo, en particular el hostiga-
miento, el acoso (bullying) y la intimidacion.

La incidencia del agotamif:nto4 y el reconocimiento de este fendmeno
han aumentado de manera apreciable en los tltimos afios, habiéndose reali-
zado estudios en muchos paises para analizar sus causas, siendo la més signifi-
cativa el estrés relacionado con el trabajo. Por otra parte, un numero creciente
de estudios demuestran que el riesgo de burnout es mayor entre las mujeres.
Ello puede obedecer a que varios factores psicosociales vinculados con el ago-
tamiento y el estrés relacionado con el trabajo pueden ser mas frecuentes en el
caso de las mujeres. Esto se debe a su doble papel en el hogar y en el trabajo;
los roles de género que impone la sociedad; la influencia de las expectativas
sociales; el riesgo de acoso sexual en el trabajo; la violencia doméstica, y la
discriminacién por motivos de género, que se traduce en salarios inferiores y

4. Elsindrome de agotamiento (burnont) se puede describir como una respuesta prolongada
a una exposicién crénica a riesgos psicosociales emocionales e interpersonales en ¢l trabajo.
Se caracteriza por agotamiento emocional, cinismo (actitudes negativas, deshumanizadas e
insensibles hacia las personas que son las receptoras de los servicios de uno), despersonali-
zacion, falta de implicacion en el trabajo, bajos niveles de realizacidn personal e ineficacia.
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mayores exigencias laborales. El agotamiento es consecuencia principalmente
de los siguientes riesgos psicosociales: carga de trabajo clevada o dificil de con-
trolar (demandas cuantitativas y emocionales); ambigiiedad de roles; cambios
organizativos; poca satisfaccién en el trabajo; baja realizacién personal; dificil
conciliacién del trabajo y la vida personal; relaciones interpersonales defi-
cientes; poco apoyo en el trabajo, y violencia en el lugar de trabajo, incluido el
acoso y la intimidacién. El sindrome de burnout guarda relacién con algunos
sintomas no especificos como dolor de cabeza; insomnio y otros trastornos
del suefio; problemas de alimentacién; cansancio e irritabilidad; inestabi-
lidad emocional, y rigidez en las relaciones sociales. Ese sindrome también se
ha vinculado al alcoholismo y a problemas de salud como la hipertension y el
infarto de miocardio.

Numerosos estudios demuestran que las condiciones de trabajo estre-
santes pueden tener consecuencias para el bienestar de los trabajadores al
contribuir directamente a estilos de vida nocivos que pueden aumentar los
riesgos para la salud. La evidencia disponible muestra que los riesgos psico-
sociales (como la inseguridad laboral; el bajo control sobre sus tareas; las ele-
vadas exigencias, y la falta de armonia entre esfuerzo y recompensa) y el estrés
relacionado con el trabajo estdn asociados con riesgos de comportamientos
que tienen consecuencias para la salud, como el consumo excesivo de alcohol;
el aumento del tabaquismo, y los trastornos del sueno. Varios estudios cen-
trados en la relacién entre los riesgos psicosociales, las condiciones de trabajo
y el abuso del alcohol han revelado que el estrés percibido; la carga de trabajo
(incluidas las largas jornadas de trabajo); la falta de armonfa entre esfuerzo y
recompensa, y el acoso laboral son importantes factores determinantes del
consumo riesgoso de alcohol. Al estudiar las diferencias entre hombres y
mujeres respecto de la exposicion a riesgos psicosociales se observan divergen-
cias en cuanto al consumo de tabaco: en el caso de los hombres, ¢l tabaquismo
estd asociado con la elevada tensién en el trabajo, la presion en el trabajo y el
exceso de horas de trabajo; en el caso de las mujeres, los principales riesgos psi-
cosociales relacionados con el tabaquismo son las exigencias elevadas (tanto
psicolégicas como fisicas) y la disparidad entre esfuerzo y recompensa. Las
repercusiones de esas pautas de comportamiento poco saludables son evi-
dentes, ya que el nimero anual de muertes causadas por el tabaco se eleva a
unos seis millones (OMS, 2015a), y mas de tres millones son atribuibles al
consumo de alcohol (OMS, 2015b).

Desde una perspectiva global, la depresion es una de las principales
causas de muerte prematura y de largos afios de discapacidad. La gran mayoria
de una serie de estudios confirma que el riesgo de depresiéon aumenta hasta
cuatro veces entre los trabajadores que sufren estrés relacionado con el tra-
bajo, dependiendo del tipo de medidas, género y grupo profesional estu-
diado. Se han realizado muchos estudios de alta calidad que sefialan que el
inicio de la depresién va precedido de factores de riesgo psicosocial y estrés
relacionado con el trabajo. En vista del lastre que supone esa enfermedad, no
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resulta sorprendente que en la mayorfa de los estudios sobre los riesgos psico-
sociales, el estrés relacionado con el trabajo y la salud precaria se haya anali-
zado su relacién con la depresién. Gran niimero de estudios han llegado a la
conclusion de que la salud mental precaria y la depresion estan vinculadas a la
carga de trabajo (incluidos los largos horarios de trabajo y las elevadas exigen-
cias fisicas, psicoldgicas o emocionales); el poco margen de decisidn; el escaso
apoyo; la disparidad entre el esfuerzo realizado y la recompensa; la insegu-
ridad laboral, y la reestructuracién de la organizacion.

Aunque en los tltimos afios se viene prestando mayor atencion a los sui-
cidios relacionados con el trabajo, todavia no esta clara la proporcién de sui-
cidios ocasionados por el trabajo ya que existe poca informacion acerca del
origen de los suicidios reportados. Con todo, los datos disponibles son alar-
mantes’. Varios estudios que han analizado las caracteristicas laborales y el
riesgo de muerte por suicidio entre los trabajadores, han destacado la expo-
sicidn a los siguientes riesgos psicosociales que tienen su origen en el trabajo:
problemas econémicos (incluido el desempleo); acoso (m0bbing, bullying)
y hostigamiento; poco control sobre su trabajo; reducido margen de deci-
sidn; escaso apoyo social; elevadas exigencias psicoldgicas, y largos hora-
rios laborales.

El lugar de trabajo

En lo referente al lugar de trabajo, los riesgos psicosociales tienen conse-
cuencias entre las que destacan: un mayor absentismo y presentismo; la per-
turbacién de las relaciones laborales; la menor motivacién del personal; la
disminucién de la satisfaccién y la creatividad; el aumento de la rotacién del
personal; las transferencias internas, y la reconversién profesional. Esos pro-
blemas tienen efectos considerables en la productividad, en los costos directos
e indirectos y en la competitividad de la organizacién vy, por lo tanto, en la
creacién de empleo. Los costos econémicos conexos a nivel nacional, aunque
representan solo la punta del iceberg, ponen de relieve que el estrés relacio-
nado con el trabajo y sus efectos sobre la salud tienen también consecuencias
considerables para la seguridad, la productividad y el funcionamiento general
de la organizacion.

Desde el decenio de 1960 ha quedado claro que las practicas organiza-
tivas y de gestion influyen en la salud mental de los trabajadores y que sus
consecuencias varfan en funcién de la organizaciéon. Con todo, solo reciente-
mente, la preocupacion por el bienestar de los trabajadores, y no tinicamente

5. Algunos datos sobre la incidencia del suicidio relacionado con el trabajo pueden obte-
nerse a partir de las cifras relativas a las reclamaciones de indemnizacién de los trabajadores
en aquellos paises en que se reconoce que el suicidio puede tener un origen profesional. Para
datos nacionales sobre suicidios relacionados con el trabajo, véase OIT, 2016.
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por su capacidad productiva en las organizaciones, ha llevado a cambios en
las practicas de gestién y de seguridad y salud en el trabajo. Las concepciones
tradicionales en materia de salud en el trabajo, medicina del comportamiento
y psicologia de la organizacién se han visto puestas a prueba por el examen
de las nuevas condiciones sociales y econdmicas que influyen en la busqueda
de nuevas posibilidades de comportamientos organizativos positivos que
fomenten las posibilidades de trabajo digno y de bienestar. Los primeros estu-
dios relacionados con la salud y el bienestar llevaron a la reorientacién de las
investigaciones, hasta entonces centradas en los efectos de los trastornos men-
tales preexistentes en la eficiencia de la organizacion, y se comenzé a prestar
mayor atencion a los efectos del trabajo en la salud mental, tanto positivos
como negativos. Por ejemplo, varios estudios han puesto de manifiesto la rela-
ci6én entre el estrés y cuestiones como la ambigiiedad y el conflicto de roles;
la sobrecarga (cuantitativa y cualitativa); el aislamiento; la baja autoestima, la
escasa satisfaccion del trabajo, y la tensién laboral.

En lo que se refiere a la prevencién de las enfermedades crénicas no
transmisibles, las investigaciones basadas en datos han estimulado a los encar-
gados de formular politicas en materia de salud a buscar las influencias no
solo en las conductas y estilos de vida individuales, sino también en las desi-
gualdades socioeconémicas, de salud y de las condiciones de trabajo, en par-
ticular las exigencias del trabajo. Entre esas investigaciones cabe destacar el
modelo de esfuerzo laboral (Karasek, 1979, y Karasck y Theorell, 1990) y el
modelo de desequilibrio entre esfuerzo y recompensa (Siegrist, 1996). Esos
estudios han demostrado que incluso un pequeno grado de autonomia en la
realizacion de las tareas aporta beneficios a largo plazo para la salud mental y
la productividad de los trabajadores.

La naturaleza actual del trabajo ha provocado una reorientacién de las
investigaciones, que se concentran ahora més en la salud y la satisfaccion del
trabajo; la gestién de resultados; la eficacia organizativa; la inseguridad en el
trabajo y el desempleo; el «presentismo»® y el absentismo; la mayor diver-
sidad cultural, y el cambio tecnoldgico. Se presta mayor atencion al mante-
nimiento de la salud mental de los trabajadores, a los aspectos positivos de la
salud y el bienestar, y a los factores organizativos que contribuyen a su mejo-
ramiento’. En este sentido, los estudios contemporéneos han demostrado
la importancia del entorno social en la determinacién y valorizacion de las
conductas en el trabajo y, por ende, el papel que desempenan las politicas de

6. Este término se emplea no solo para referirse a las personas que se presentan a trabajar
pero no pueden cumplir eficazmente sus funciones, sino también al fenémeno de aquellos
trabajadores que acuden a sus puestos de trabajo a pesar de estar enfermos o sufrir alguna
lesién, lo que normalmente requiere reposo y los obligaria a ausentarse del trabajo.

7. Cabe senalar que aunque el trabajo pioncro en estos campos comenzé hace mucho
tiempo, fue solo mucho mds tarde que este enfoque pasé a formar, parte del pensamiento
dominante. Las tendencias que han modificado el enfoque global de la investigacion se
remontan a la década de 1990; las relativas a las politicas aparecieron en los afios 2000.
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recursos humanos para lograr relaciones laborales basadas en la confianza, la
autenticidad y la cooperacion.

Numerosos estudios recientes indican que el error humano es un factor
que influye en los accidentes del trabajo menos de lo que se pensaba, y que los
comportamientos de riesgo obedecen tanto a la presién relativa al aumento
de la eficiencia y la gestién del tiempo como a la falta de formacion, no siendo
necesariamente imputables al trabajador. Un creciente niimero de estudios
giran en torno a la relacién entre el mayor riesgo de accidentes laborales y
un entorno laboral inadecuado desde el punto de vista psicosocial y el estrés
relacionado con el trabajo. Cuando se experimentan sintomas, cognitivos o
fisicos, de estrés relacionado con el trabajo puede aumentar la probabilidad
de distracciones momenténeas, de errores de juicio o de fallos en actividades
habituales. Los resultados demuestran sin lugar a dudas que factores como la
elevada carga de trabajo y las exigencias laborales; el poco margen de decision;
la baja discrecion respecto al uso de las destrezas; la falta de apoyo en la orga-
nizacion; los conflictos con la direccién y los compaiieros de trabajo, y la gran
monotonia del trabajo son todos factores vinculados a mayor probabilidad
de lesiones en accidentes laborales. Las investigaciones indican también una
correlacién inversa entre los problemas de salud mental (y en especial el ago-
tamiento) y el trabajo en condiciones seguras, con el consiguiente aumento de
la probabilidad de accidentes en el lugar de trabajo.

Enfoques actuales

Si bien se reconoce que los investigadores y las autoridades responsables de la
formulacion de politicas de los paises nérdicos han tenido un papel de pio-
neros, en la mayoria de los demds paises es solo recientemente que los respon-
sables de la formulacién de politicas, los sindicatos y las organizaciones de
empleadores han comenzado a participar en intervenciones concretas desti-
nadas a abordar desde su origen las causas del estrés relacionado con el trabajo.
La concienciacién sobre la necesidad de una actuacion més decidida va en
aumento a nivel internacional, regional y nacional. Los riesgos psicosociales y
el estrés en el trabajo reciben mayor atencién en muchos campos: evaluacién
y gestion; formulacién de legislacion, estrategias y politicas; divulgacion de
informacién, y campainas de sensibilizacion sobre esos temas. Asimismo, se
observa la proliferacién de redes de investigacién y de asociaciones profesio-
nales interesadas en el disenio de intervenciones eficaces para abordar los pro-
blemas en el lugar de trabajo.

Varias organizaciones internacionales e instituciones regionales han
incluido en sus agendas ¢l tema de la proteccion de la salud mental, pero hasta
el momento son pocas las organizaciones regionales que han formulado ins-
trumentos juridicamente vinculantes que abarquen los riesgos psicosociales y
la proteccién de la salud mental de los trabajadores en sus Estados Miembros.
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Las disposiciones legales nacionales referentes a los factores de riesgo y los
riesgos psicosociales, el estrés relacionado con el trabajo y la salud mental y
el bienestar de los trabajadores se incluyen en algunos casos en los c6digos
del trabajo y las leyes sobre seguridad y salud en el trabajo (SST), y también
en reglamentos, c6digos de practicas, normas técnicas, y acuerdos colectivos
especificos en materia de SST (para un andlisis pormenorizado de las diversas
normas regionales y nacionales y la inclusion del tema en las listas nacionales
de enfermedades profesionales, véase OIT, 2016).

Ademas de formular marcos legales, varios gobiernos nacionales han
concebido estrategias y politicas, e incorporado su estudio en instituciones
especializadas; las iniciativas de ese tipo incluyen cuestiones como la pre-
vencidn de los riesgos psicosociales y el estrés relacionado con el trabajo. Por
otra parte, las autoridades nacionales han establecido en muchos casos comi-
siones o comités, o firmado contratos con institutos de investigacién, cuyo
cometido es formular diversas iniciativas para examinar esas cuestiones; esas
iniciativas han incluido investigacion cientifica, directrices, instrumentos,
formacién y actividades de sensibilizacién. No es posible presentar aqui una
relacién exhaustiva de las iniciativas gubernamentales y las buenas practicas
de todos los paises (para més detalles sobre los instrumentos en materia de
evaluacién e intervencion, véase OIT, 2016). En el siguiente pérrafo se pre-
senta un breve resumen.

En varios paises, los gobiernos han incluido de forma explicita la preven-
cién y gestion de los factores de riesgo y los riesgos psicosociales en sus estra-
tegias nacionales de SST. En algunos casos, las estrategias nacionales prevén
también medidas especificas como la adopcion o revisién de la legislacion; el
diseno de protocolos, directrices y otros instrumentos, y la cooperacién con
los interlocutores sociales y otras instituciones. En varios paises, instituciones
nacionales han elaborado modelos de vigilancia; instrumentos de evaluacién
y gestion de riesgos, y otras iniciativas de sensibilizacién para contribuir a una
mejor comprension y prevencién del estrés relacionado con el trabajo. Los
profesionales de la SST han creado redes y asociaciones con el fin de coor-
dinar las investigaciones para lograr una mejor comprensién de la indole y los
efectos de los riesgos psicosociales, y para disenar intervenciones eficaces que
permitan abordar esas cuestiones a nivel de la organizacion.

Logros sindicales en la lucha
contra los riesgos psicosociales

Los sindicatos han aumentado también la atencién que prestan a esas cues-
tiones, para lo cual difunden informacién y llevan a cabo campanas de sen-
sibilizacién. La Confederacién Sindical Internacional (CSI) solicité a sus
organizaciones miembros de la Confederacion, socios y afiliados a trabajar
con la OIT en la lucha por la ampliacién de la proteccién social para todos, y
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por la mejora de la SST en todos los paises, incluida la prevencién de la expo-
sicién a sustancias quimicas peligrosas, los factores de riesgo psicosocial, y los
accidentes y lesiones laborales (CSI, 2010).

La Federacién Sindical Mundial (FSM) dio a conocer durante su
xv1 Congreso, celebrado en 2011, el informe La salud y seguridad de los tra-
bajadores en nuestra era. En el mismo se solicita la accién en el ambito de la
SST, teniendo en cuenta que «la salud no significa solo la ausencia de enfer-
medades, sino que es una situacién de bienestar fisico, psiquico y social del
ser humano» (FSM, 2011). En el informe se sefiala que la extension de la
jornada laboral y el aumento del ritmo y la intensidad del trabajo tienen
serias consecuencias para la salud fisica y mental y la implicacién social de
los trabajadores; que la mayor exposicién a factores fisicos, quimicos, psico-
sociales y bioldgicos perjudiciales para los trabajadores supondrd multiples
problemas para su salud; que la variedad de modelos de organizacién flexible
del horario de trabajo supone una limitacién de la posibilidad de los trabaja-
dores de reclamar el tiempo libre que les corresponde; y que, en este sentido,
la regularidad de los horarios de trabajo resulta fundamental para una vida
social normal del trabajador y, por tanto, estd directamente relacionada con
su salud.

El Grupo Laboral 20 (L20) representa los intereses de los trabajadores
a nivel del G20 desde 2011. Retine a los sindicatos de paises del G20 y a los
sindicatos globales, y estd coordinado por la CSI'y la Comisién Sindical
Consultiva (TUAC) ante la OCDE. En 2014, el Grupo L20 fue invitado a
participar en los debates sobre la manera en que los paises del G20 podrian
contribuir a la seguridad y salud de los lugares de trabajo. E1 L20 solicité que
se elaborasen en cada pais hojas de ruta especificas para la promocién de la
seguridad en los lugares de trabajo, en las que deberian abordarse, entre otras,
las siguientes cuestiones: los riesgos psicosociales, el estrés, el hostigamiento,
el acoso (bullying o mobbing) y cualquier otra forma de violencia en el trabajo.
Ademds, se deberia prestar mayor atencidn a la proteccion de la SST respecto
de los trabajadores en formas de empleo atipicas y de los trabajadores vulne-
rables (CSI, 2014).

Los sindicatos Internacional de Trabajadores de la Construccién y la
Madera (ICM) e IndustriALL Global Union estdn tratando algunos riesgos
psicosociales especificos en el marco de la promocion de la igualdad de género,
promoviendo reducir la segregacion y la discriminacion, superando la brecha
salarial, poniendo fin a la violencia (tanto fisica como psicoldgica) contra las
mujeres, y logrando un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida privada. El
sindicato UNI Global Union también est4 activo en el 4mbito de los riesgos
psicosociales. Su informe de 2010, Del equilibrio entre trabajo y vida personal
y la gestion del trabajo y la vida personal, identificé los principales problemas
de gestion del trabajo y la vida personal a los que se enfrentaban muchos
profesionales y directores, como los largos horarios de trabajo, la pérdida de
talento, y la flexibilidad. Muchos de estos retos se manifiestan de diferentes
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maneras en los diversos sectores del UNT Global Union (tecnologias de la
informacioén y la comunicacién, finanzas, postal y logistica, grifico, comercio
y servicios inmobiliarios). Desde 2012, el Grupo de Profesionales y Directivos
(UNI P&M) del UNI Global Union viene organizando una actividad deno-
minada Quincena de la gestion del trabajo, destinada a analizar las repercu-
siones para los miembros de los riesgos psicosociales, el estrés, la ansiedad o el
agotamiento, y a promover la negociacién de mejores politicas y practicas con
objeto de mejorar la organizacién del trabajo, reducir la carga de trabajo y la
presion, y hacer frente a la exigencia de la constante disponibilidad de los tra-
bajadores®. La Seccién de Gente de Mar de la Federacion Internacional de los
Trabajadores del Transporte (ITF), ha destacado que los problemas psicold-
gicos constituyen problemas de salud para los marinos ya que, debido al aisla-
miento en que realizan su trabajo, pueden sufrir soledad, nostalgia del hogar
y agotamientcf.

A nivel regional, la Organizacién Regional Africana de la CSI (CSI-
Africa) en su Informe a la Comisién de Trabajo y de Asuntos Sociales de la
Unién Africana (2013) destacé que, como consecuencia de la globalizacion,
en esa region habfan surgido nuevos retos respecto de la SST, como el estrés
relacionado con el trabajo, la violencia en el trabajo, ¢l abuso de drogas y el
alcoholismo. Por otra parte, CSI-Africa sigue llevando a cabo acciones afir-
mativas destinadas a impulsar la agenda de igualdad de género en relacién con
los estatutos de los sindicatos. El Consejo General para la Igualdad de Género
sefiald que las situaciones violentas en el lugar de trabajo se convierten en una
carga emocional y psicoldgica tanto para las mujeres como para los hombres
que tienen que afrontarlas (CSI-Africa, sin fecha).

La Confederacién Europea de Sindicatos (CES) ha elaborado dos
guias para la interpretacién de los Acuerdos Marco sobre el estrés en el tra-
bajo (2004) y sobre el acoso y la violencia en el trabajo (2007), las cuales
esperan sirvan de apoyo a las organizaciones miembro para aplicar dichos
acuerdos y permitir un mejor seguimiento y evaluacion de los resultados que
se obtengan con posterioridad a su adopcién. El Programa de Accién de la
CES 2015-2019, Defendamos la solidaridad por empleos de calidad, derechos
de los trabajadores y una sociedad justa en Europa" aboga por que se tomen
medidas acerca del estrés en el trabajo, recalcando que aumenta cada vez mas
el nimero de trabajadores que no disponen de un nimero suficiente de horas
de trabajo, mientras que otros sufren de estrés debido a la intensidad del tra-
bajo o las largas jornadas. Ademds, teniendo en cuenta que los estudios han
demostrado que la evaluacion de los riesgos sigue centrada mayormente en los
factores de riesgo fisico, sin que se conceda mucha importancia a los factores
de riesgo psicosociales (como los causantes de estrés en el trabajo, violencia,

8. Véase <www.uniworklifemanagement.org/?page_id=2>.
9. Véase <www.itfseafarers.org/ITI-health.cfm/languagelD/4>.
10. Véase <www.ccoo.es/cms/g/public/0/2/062723.pdf>.
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acoso o mobbing), la CES propuso la elaboracién de indicadores con objeto
de medir esos riesgos, asi como planes y medidas bien disefiadas y sistematicas
relativas al ambiente de trabajo. El Instituto Sindical Europeo (ETUI), que es
el centro independiente de investigacion y formacion de la CES, organizé en
junio de 2013 el primer seminario sindical europeo sobre los riesgos psicoso-
ciales. En el transcurso de esa reunién se establecié de forma oficial una red
europea de sindicatos centrada en los riesgos psicosociales en el lugar de tra-
bajo (ETU], sin fecha).

La Confederacién Sindical de Trabajadores y Trabajadoras de las
Américas (CSA) adopté en su IT Congreso, celebrado en 2016, una estrategia
regional sobre salud ocupacional para las Américas. E1 29 de julio, en el marco
de un seminario sobre convenios colectivos y riesgos psicosociales, la CSA
adoptd una declaracién en la que sus miembros reconocian que el derecho a
la seguridad y salud en el trabajo es un derecho humano fundamental, y se
comprometian a seguir respaldando el trabajo decente y un nuevo marco para
el desarrollo sostenible. Como parte de ese compromiso, se sefialé que el for-
talecimiento de las estrategias de prevencién de los riesgos psicosociales y el
estrés relacionado con el trabajo es fundamental para la promocién de la salud
mental y el bienestar.

A nivel nacional, la accién sindical incluye a menudo la lucha contra la
violencia y el hostigamiento, la discriminacién, las largas horas de trabajo y el
trabajo precario. Incluso si los sindicatos consideran que no estin compren-
didos en el marco del estrés relacionado con el trabajo, esos aspectos repre-
sentan riesgos psicosociales perjudiciales para la salud y el bienestar de los
trabajadores. Durante el pasado decenio, algunos sindicatos nacionales empe-
zaron a considerar los riesgos psicosociales y el estrés laboral como temas
esenciales de sus actividades, para lo que elaboraron materiales y organi-
zaron campafias de incremento de la sensibilizacion, cuestionarios e instru-
mentos de evaluacién. Por ejemplo, en Alemania, la Confederaciéon Alemana
de Sindicatos (DGB) ha creado el Indice de buen trabajo, instrumento para
realizar encuestas entre los trabajadores. Los datos se reflejan en un estudio
anual destinado a evaluar y seguir la evolucién de la calidad de las condi-
ciones de trabajo. Por otra parte, el Sindicato de Trabajadores de Industrias
Metélicas IG Metall ha elaborado un instrumento de evaluacidn del estrés,
denominado Bardmetro del estrés, que ha puesto a disposicion de sus miem-
bros. El Sindicato Unido de Servicios (Ver.di) ha publicado un documento
de orientacién en linea sobre evaluacion del riesgo psicosocial. En Espana,
el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS), junto con un
grupo de trabajo de especialistas, adaptaron en 2003 el cuestionario psicoso-
cial de Copenhague (CoPsoQ) y crearon la metodologfa CoPsoQ-ISTAS21,
sobre la base de proyectos piloto destinados a producir un instrumento de
evaluacién adaptado al contexto espafiol. Esa adaptacion ha sido utilizada
también por las autoridades nacionales de paises latinoamericanos. El cues-
tionario gratuito es accesible en linea en <www.copsoq.istas21.net/>. Estd
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disponible en una versién larga, destinada a las empresas que emplean a mds
de 25 personas, y en una version corta para autoevaluacién y empresas mas
pequedias. El sindicato espafiol Unién General de Trabajadores (UGT) esta-
blecié en 2004 el Observatorio de Riesgos Psicosociales, con objeto de com-
partir informacién y formular nuevas iniciativas para prevenir los riesgos
psicosociales en colaboracién con instituciones, administraciones publicas
y universidades'".

Interlocutores sociales:
participacion y actividades conjuntas

A nivel de la Unién Europea (UE), los interlocutores sociales en el marco de
didlogo social europeo han cumplido una funcién importante en los tltimos
afos en el reconocimiento de la relevancia de los temas psicosociales y el estrés
relacionado con el trabajo, habiendo concluido una serie de acuerdos marco
que han sido ratificados por el Consejo de Ministros y que ya forman parte
de la legislacién europea como, por ejemplo, la licencia parental (1996), el tra-
bajo a tiempo parcial (1997) y los contratos de duracién determinada (1999).
Los interlocutores sociales han concluido también acuerdos marco sobre el
teletrabajo (2002), el estrés relacionado con el trabajo (2004), el acoso y la vio-
lencia en el trabajo (2007) y la violencia de las terceras partes y el acoso en el
trabajo (2010).

La mayoria de las actividades conjuntas promovidas en Europa por los
sindicatos y las organizaciones de empleadores han estado unidas a la aplica-
cién del Acuerdo Marco europeo sobre el estrés relacionado con el trabajo,
2004 (véase OIT, 2016). Ese Acuerdo establece que los factores causantes de
estrés relacionado con el trabajo pueden ser abordados por medio de un pro-
ceso global de evaluacién de riesgos, mediante una politica de estrés inde-
pendiente o tomando medidas especificas centradas en los factores de estrés
identificados. El empleador es responsable de determinar las medidas ade-
cuadas, con la participacién y colaboracién de los trabajadores o sus repre-
sentantes. Esas medidas pueden ser colectivas, individuales o de los dos tipos.
Pueden adoptarse en forma de medidas especificas destinadas a identificar los
factores de estrés o como parte de una politica integrada de lucha contra el
estrés que abarque medidas preventivas y correctivas. El Acuerdo representa
un punto de partida para un diélogo social sobre estos temas a nivel de la UE
en cinco sectores: educacion, administracion central, seguridad privada, cons-
truccién y electricidad.

11. El Observatorio de Riesgos Psicosociales ha producido varios recursos sobre riesgos
psicosociales, incluidas hojas informativas (<http://portal.ugt.org/saludlaboral /observatorio/
fichas/fichas.htm>), asi como su informe anual (<http://portal.ugt.org/saludlaboral/
observatorio/indice_observatorio.htm>).
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En consonancia con ese Acuerdo Marco, en varios paises europeos se
han firmado convenios a nivel nacional que establecen un marco para las
negociaciones sobre el estrés laboral y los riesgos psicosociales. Por ejemplo, en
Luxemburgo y en los Paises Bajos se adopt6 un marco tripartito orientado a la
accion, que estd basado en el Acuerdo Marco europeo sobre el estrés relacio-
nado con el trabajo como recomendacién para las negociaciones a nivel de las
organizaciones. Los interlocutores sociales finlandeses y suecos han estable-
cido directrices conjuntas para la negociacién u otras actividades conjuntas
sobre estas cuestiones a nivel sectorial y de empresa. En Espafia, los sindicatos
y las organizaciones de empleadores més representativos incluyeron el tema
del estrés relacionado con el trabajo en los Acuerdos Interconfederales para
la Negociacién Colectiva (AINC) bienales, en los que se brindan recomen-
daciones y prioridades a las organizaciones miembros signatarias para su uso
durante la negociacién colectiva (2005 y 2007).

Varios interlocutores sociales europeos de diferentes sectores como la
administracién publica, la educacion, la seguridad privada, la construccién
y la electricidad han incluido en su didlogo social el tema del estrés relacio-
nado con el trabajo. En lo que respecta a la administracion publica, la Red
Europea de Administraciones Publicas (EUPAN) y la Delegacién de los
Sindicatos de las Administraciones Nacionales y Europeas (TUNED) adop-
taron en 2008 directrices conjuntas relativas al estrés relacionado con el tra-
bajo. En 2009, EUPAN y TUNED dieron a conocer un informe acerca
de las buenas pricticas y politicas sobre el estrés relacionado con el trabajo
con ¢l fin de ofrecer ejemplos concretos de su posicidn conjunta y contri-
buir a sacar mayor partido de las lecciones aprendidas en cuanto a la manera
de combatir y prevenir el estrés relacionado con el trabajo. El Comité de
Diilogo Social Europeo para la educacién incluyé las cuestiones del estrés,
la violencia y el acoso en su programa de trabajo para 2010-2011. En ese con-
texto, el Comité Sindical Europeo de la Educacién (CSEE) elaboré en 2007
un primer proyecto sobre el estrés relacionado con el trabajo de los docentes
y adoptd en 2008 el Plan de Accién del CSEE sobre el estrés relacionado con
el trabajo de los docentes.

En 2004, la Confederaciéon Europea de Sindicatos (CES), la Unién de
Confederaciones Industriales y Empresariales de Europa (UNICE, cono-
cida ahora como BusinessEurope), la Unién Europea del Artesanado y de la
Pequena y Mediana Empresa (UEAPME) y el Centro Europeo de Empresas
con Participacién Publica y Empresas de Interés Econdmico General (CEEP)
firmaron el Acuerdo Marco de la UE sobre el estrés laboral. Los interlocu-
tores sociales europeos elaboraron un informe (2007) sobre la aplicacién
del Acuerdo, basado en informes conjuntos nacionales de las organizaciones
miembros en 21 Estados miembros de la UE, Islandia y Noruega.

Como parte de la aplicacién del Acuerdo, los interlocutores sociales ela-
boraron y difundieron de forma conjunta folletos, guias y materiales educa-
tivos acerca de los riesgos psicosociales y el estrés en el trabajo en varios paises

1100



de la UE (Alemania, Austria, Bélgica, Reptiblica Checa, Dinamarca, Espafia,
Estonia, Francia, Irlanda, Letonia, Lituania, Luxemburgo, Polonia, Reino
Unido y Suecia). Por ejemplo, en Bélgica, los interlocutores sociales elabo-
raron un folleto en el que se presentaba un amplio plan para formular una
politica sobre el estrés en el lugar de trabajo. En ese folleto se presentaba un
enfoque por etapas para la evaluacién e intervencidn respecto de los riesgos
psicosociales en el lugar de trabajo. Ese documento también hacia hincapié en
riesgos especificos que se presentan durante la reestructuracion e implanta-
cién de nuevas tecnologias.

En algunos paises, los interlocutores sociales organizan conjuntamente
cursos de formacién, seminarios y conferencias sobre esas cuestiones. Por
ejemplo, el sindicato polaco Solidarnosc, en colaboracién con otros inter-
locutores sociales interprofesionales de varias industrias, llevé adelante un
proyecto transnacional sobre el estrés relacionado con el trabajo. El proyecto
incluy6 formacién, un folleto y talleres de negociacién en Polonia, asi como
una conferencia internacional durante la cual los interlocutores sociales de
Italia, Lituania, Malta y Eslovenia intercambiaron opiniones acerca de los
retos que plantea la aplicacién del Acuerdo. En Suecia, la Confederacién
de Empresarios Suecos, la Confederacién Sueca de Sindicatos (LO) y el
Consejo para la Negociacién y la Cooperacién (PTK) fundaron Prevent,
organizacion sin fines de lucro, con objeto de aportar orientacién y for-
macién sobre el estrés relacionado con el trabajo. En 2011 Prevent puso
en marcha una nueva iniciativa sobre las situaciones de estrés que guardan
relacién con los problemas de la tecnologfa; la constante informacién y pre-
sencia en linea; la actualizacion de las redes sociales; la recepcién constante
de correos electrénicos que requieren contestacion, y temas conexos. Por otra
parte, las organizaciones de trabajadores y empleadores organizaron cam-
panas nacionales o sectoriales de sensibilizacién. Por ejemplo, en Letonia, los
interlocutores sociales organizaron una campafia de sensibilizacién sobre el
estrés (1 Alto al exceso de trabajo!) juntamente con la Inspeccién del Trabajo
del Estado, y otra (jAma a tu corazdén!) en colaboracién con el Ministerio
de Salud.

Otras iniciativas relevantes realizadas conjuntamente por los interlocu-
tores sociales incluyen los instrumentos de evaluacién, como el test IMPULS
creado en Austria por psicélogos especializados en estrés relacionado con el
trabajo y salud mental en colaboracién con la Cimara Federal de Economia
de Austria (WKO), la Cimara Federal del Trabajo (BAK) y la Federacién de
Sindicatos de Austria (OGB). El test IMPULS consiste en un cuestionario
destinado a evaluar las condiciones de trabajo y detectar factores de estrés.
Especifica las dreas de intervencién para optimizar los recursos y aplicar
medidas destinadas a reducir el estrés relacionado con el trabajo.
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Acuerdos colectivos

Se han firmado convenios colectivos a nivel nacional que establecen los dere-
chos y obligaciones de las partes signatarias y sus miembros en varios paises:
Dinamarca (sector publico); Francia (sector bancario, electricidad y gas, tele-
comunicaciones, economia social, industria petrolera, industria farmacéutica
y cooperativas agricolas); Grecia (diversos sectores industriales); Iralia (inter-
confederal); Paises Bajos; Espafia (industria quimica, prensa, universidades,
comercio); Suecia (sector municipal), y Rumania (distintos sectores indus-
triales). Los interlocutores sociales belgas firmaron con el Consejo Nacional
del Trabajo un convenio colectivo intersectorial sobre la gestion de la preven-
cién del estrés relacionado con el trabajo (CCT/CAO num. 72, 1999), que pre-
cedi6 a la entrada en vigor del Acuerdo Marco Europeo sobre Estrés Laboral.
En Alemania en 2010 se firmé un convenio colectivo sectorial para los bancos
privados y publicos que incluy6 una declaracién conjunta en la que se solicitaba
alas empresas la adopcion de medidas para reducir la tensién mental, incluidos
objetivos realistas, autonomia y un analisis de riesgos muy amplio. Francia
es un buen e¢jemplo de la aplicacién por medio del didlogo social del acuerdo
marco sobre el estrés relacionado con el trabajo. En julio de 2008 todos los
interlocutores sociales franceses firmaron el acuerdo nacional interprofesional
sobre el estrés relacionado con el trabajo, que fue prorrogado en 2009. Ese
acuerdo, adoptado como resultado de la atencién suscitada por los suicidios
de trabajadores de la industria del automévil en 2007, contribuy6 a promover
la negociacion colectiva en ese pais. El acuerdo definié el concepto de estrés y
estipuld que los empleadores deberfan definir las medidas adecuadas para pre-
venirlo. En octubre de 2009 el Gobierno adopté un plan de emergencia para
la prevencion del estrés relacionado con el trabajo, que inclufa el compromiso
de los empleadores a negociar convenios colectivos sobre el estrés relacionado
con el trabajo en empresas que emplean a més de 1000 trabajadores. Ese plan
fue adoptado tras la ola de suicidios que vivié el grupo francés de telecomuni-
caciones France Télécom-Orange en 2009; senté jurisprudencia al reconocer
que los suicidios tenian su origen en el trabajo. Los riesgos psicosociales se han
integrado en el Plan Nacional de Salud Laboral 20102014, en el que son consi-
derados prioritarios por ser riesgos mayores en el dmbito de la SST. En 2013 los
interlocutores sociales firmaron un Acuerdo sobre calidad de la vida laboral.

Instrumentos de la OIT relacionados
con la salud mental y el bienestar

Los valores fundamentales reflejados en las normas de la OIT sobre seguridad
y salud en el trabajo (SST) se refieren a tres principios fundamentales: i) el tra-
bajo se debe realizar en un medioambiente de trabajo seguro y saludable; ii)
las condiciones de trabajo deben ser coherentes con el bienestar y la dignidad

nd
-
e
O
«
¢



humana de los trabajadores, y iii) el trabajo debe ofrecer posibilidades reales
para el logro personal, la autorrealizacién y el servicio a la sociedad.

Las normas internacionales del trabajo son instrumentos juridicos ela-
borados por los mandantes de la OIT (gobiernos, empleadores y trabaja-
dores) en los que se establecen los principios y derechos fundamentales en el
trabajo. Se plasman en Convenios, que son tratados internacionales juridi-
camente vinculantes que pueden ser ratificados por los Estados Miembros, y
en Recomendaciones, que cumplen la funcién de directrices no vinculantes
y, en la mayoria de los casos, complementan los convenios correspondientes.
En particular, el Convenio (nim. 155) y la Recomendacién (nim. 164) sobre
seguridad y salud de los trabajadores, 1981, que lo acompana, disponen la
adopcion, aplicacion y revisién de una politica nacional coherente en materia
de seguridad y salud de los trabajadores y medioambiente de trabajo, asi como
de las medidas para su aplicacién a nivel nacional y en el lugar de trabajo con
el fin de proteger la salud fisica y mental y el bienestar de los trabajadores.
El objetivo de una politica nacional de ese tipo «tendrd por objeto prevenir
los accidentes y los dafios para la salud que sean consecuencia del trabajo,
guarden relacién con la actividad laboral o sobrevengan durante el trabajo,
reduciendo al minimo, en la medida en que sea razonable y factible, las causas
de los riesgos inherentes al medioambiente de trabajo» (parrafo 2 del articulo
4 del convenio citado), con objeto de proteger la salud fisica y mental de los
trabajadores. La politica deberia también tener en cuenta las «relaciones exis-
tentes entre los componentes materiales del trabajo y las personas que lo ¢je-
cutan o supervisan, y adaptacion de la maquinaria, del equipo, del tiempo
de trabajo, de la organizacién del trabajo y de las operaciones y procesos a las
capacidades fisicas y mentales de los trabajadores» (apartado 4) del articulo 5
del mismo convenio).

El Convenio (nim. 161) y la Recomendacién (ntim. 171) sobre los ser-
vicios de salud en el trabajo, 1985, definen el papel de los servicios de salud
en el trabajo como servicios multidisciplinarios con funciones esencialmente
preventivas y de asesoramiento, estando encargados de asesorar a los emplea-
dores, a los trabajadores y a sus representantes en la empresa acerca de los
requisitos necesarios para establecer y conservar un medioambiente de tra-
bajo seguro y sano, incluida la adaptacién del trabajo a las capacidades de los
trabajadores, que favorezca una salud fisica y mental éptima en relacién con
el trabajo.

Otras normas internacionales del trabajo que pueden ser pertinentes
con relacién a los riesgos psicosociales y la salud mental son las vinculadas
con la igualdad de oportunidades y de trato, el tiempo de trabajo y el tra-
bajo nocturno”.

12. Véase <www.ilo.org/global/standards/subjects-covered-by-international-labour-
standards/lang--es/index.htm> donde se presenta una lista completa de las normas de la
OIT, ordenadas por tema.
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La prevencién de los riesgos psicosociales y del estrés relacionado con el
trabajo es un aspecto importante de los objetivos primordiales de la OIT en
materia de promocién de la salud en el lugar de trabajo. La accién de la OIT
en este dmbito se lleva a cabo a nivel nacional y de empresa, mediante la elabo-
racion de instrumentos esenciales que pueden utilizar los gobiernos, emplea-
dores y trabajadores para establecer buenas précticas en materia de SST, con
objeto de maximizar los efectos de las medidas adoptadas a nivel nacional en
los Estados Miembros de la OI'T.

Desde la perspectiva de la OIT, la proteccién de la salud mental en el
trabajo surte mayores efectos si se centra en estrategias de prevencion. Las
medidas de promocidn de la salud ocupacional y en el lugar de trabajo pueden
contribuir a mejorar la salud mental y el bienestar de los trabajadores y las
trabajadoras, y a reducir el riesgo de trastornos mentales. Ello implica prac-
ticas de salud ocupacional orientadas a proteger la salud de los trabajadores
mediante la evaluacién y gestién de los riesgos psicosociales con objeto de pre-
venir el estrés y los trastornos mentales en el trabajo.

La OIT tiene una larga tradicién por lo que se refiere a la elaboraciéon
de politicas nacionales y politicas del lugar de trabajo orientadas a proteger
la salud y el bienestar de los trabajadores y, al mismo tiempo, aumentar la
productividad. La ventaja comparativa de la OIT en el 4mbito de la salud
mental en el trabajo radica en la experiencia adquirida para recurrir al did-
logo social en lo referente a la aplicacién exitosa de iniciativas a varios niveles:
nacional, de la comunidad y del lugar de trabajo. Se propone encontrar solu-
ci6én a esos problemas mediante el desarrollo de capacidades en los programas
de trabajo decente por pais en sus Estados Miembros, con la participacién de
los empleadores; los trabajadores y sus representantes; los profesionales de la
SST; los gobiernos; los responsables de la formulacién de politicas; los servi-
cios publicos, y las organizaciones no gubernamentales (ONG). Al establecer
mecanismos para abordar los riesgos psicosociales en el trabajo mediante la
incorporacién de medidas preventivas y de promocién de la salud, la OIT
contribuye a un mundo del trabajo més decente y humano.

La OIT ha elaborado dos instrumentos complementarios para abordar
las cuestiones relativas a la promocién de la salud y la salud mental en el lugar
de trabajo. El primero es La prevencion del estvés en el trabajo: lista de puntos
de comprobacién (OIT, 2013), instrumento de disefio ergondmico basado en
las buenas practicas destinado a la verificacién e intervencién en el lugar de
trabajo; incluye una lista de comprobacidn y un conjunto de directrices cen-
tradas en las mejoras que pueden adoptarse para la prevencién de los riesgos
psicosociales y el estrés relacionado con el trabajo. El paquete de formacién
SOLVE: Integrando la promocion de la salud a las politicas de SST en el lugar
de trabajo (OIT, 2012) tiene por objeto integrar la promocién de la salud ocu-
pacional en la SST. Se centra en la promocién de la salud y el bienestar de
los trabajadores mediante la formulacion de politicas y medidas destinadas a
ofrecer una respuesta integrada en el lugar de trabajo. Aborda los siguientes
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campos y sus interacciones: i) la salud psicosocial (estrés, violencia psicolégica
y fisica, factores de estrés econdmico); ii) las posibles adicciones y sus efectos
en el lugar de trabajo (consumo de tabaco y exposicién al humo del tabaco,
consumo de alcohol y drogas), y iii) estilo de vida (nutricién adecuada, ¢jer-
cicio o actividad fisica, suefio reparador, prevencién del VIH vy el sida). Ese
instrumento, que forma parte de un programa de capacitacion para instruc-
tores de cursos de formacion, se aplica en diferentes regiones del mundo en
colaboracién con los mandantes de la OIT, ONG y universidades. El pro-
grama ha representado un estimulo importante para las actividades realizadas
en el lugar de trabajo y a escala nacional, en particular gracias a la estrecha
participacion de los gobiernos nacionales y de las organizaciones represen-
tativas de los empleadores y los trabajadores. El segundo, es el Repertorio de
recomendaciones précticas sobre Tratamiento de cuestiones relacionadas con el
alcobol y las drogas en el lugar de trabajo (OIT, 1999) y la adaptacién y aplica-
cién de programas modelo para la prevencién del consumo abusivo de drogas
y alcohol a nivel nacional y de empresa, por medio de actividades de coope-
racién técnica en el marco de una estrategia mds amplia de promocién de la
salud que refuerza la gestién de los riesgos o factores de riesgo psicosociales y
la prevencién del estrés relacionado con el trabajo como parte integral de la
estrategia de seguridad y salud en el trabajo.

Prevencion y control de las causas del estrés
relacionado con el trabajo: un enfoque colectivo

En la actualidad, no se puede considerar que el estrés relacionado con el tra-
bajo sea un problema limitado a unos cuantos individuos. Se debe reconocer
que es un problema colectivo que tiene importantes consecuencias para el
bienestar de los trabajadores, sus familias y el conjunto de la sociedad. Habida
cuenta de esa compleja situacion, y de que el lugar de trabajo ha pasado a ser
una importante fuente de riesgos psicosociales y provoca un desequilibrio
entre la vida laboral y la personal, resulta también el lugar ideal para abordar
los riesgos psicosociales que estdn en el origen del estrés relacionado con el
trabajo y sus repercusiones para la salud.

La respuesta ideal al estrés consiste en su prevencion, lo que puede
lograrse abordando la esencia del problema, es decir, sus causas. Ahora bien,
como el estrés puede obedecer a multiples factores de riesgo psicosocial, no
deben darse pasos aislados en cuanto a su evaluacién y posibles soluciones. Las
causas pueden tener sus origenes en el trabajo, en el hogar, en el entorno social
o en la sociedad en su conjunto. En cada uno de esos dmbitos pueden existir
una o mds fuentes de estrés, asi como recursos que contribuyen a prevenir o
reducir sus consecuencias. A su vez, el estrés puede tener efectos en mas de
uno de esos ambitos. Pueden ser fuente de estrés muchas circunstancias de la
vida, como la muerte de un familiar, el divorcio, la separacién, la pérdida de
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empleo, el desempleo, el embarazo, la hipoteca de la casa, una enfermedad o
lesiones. Todas esas situaciones pueden aumentar las obligaciones personales
sobre las cuales una persona podria no tener suficiente control. En vista de
ello, deberfan adoptarse medidas centradas en la eliminacién de tantas causas
como sea posible, y que contribuyan a reducir o prevenir el estrés laboral en
el futuro.

Los empleadores deben ser conscientes de los efectos negativos de los
riesgos psicosociales que pueden afectar a los trabajadores como resultado del
exceso de trabajo y de la falta de control sobre sus tareas, que dan lugar a estrés
laboral, comportamientos para tratar de hacerle frente, y consecuencias para
la salud. Por desgracia, en muchos casos nos percatamos de que el estrés ha lle-
gado al limite solo cuando nuestro trabajo se ve afectado por sus efectos nega-
tivos. Cuando los empleadores y los trabajadores tienen conciencia y estdn
informados de esos nuevos riesgos y son capaces de enfrentarlos, se genera
un ambiente de trabajo seguro y saludable; se desarrolla una cultura de pre-
vencidn positiva y constructiva en la organizacién; aumenta la participacién
y la eficacia; se protege la salud y el bienestar de los trabajadores, y aumenta
la productividad.

Las organizaciones no deberfan centrarse inicamente en responder a
problemas particulares. Se debe fomentar un enfoque colectivo respecto de
la prevencién del estrés relacionado con el trabajo y la promocién de la salud
mental en el trabajo. La mayoria de las iniciativas relativas a la gestion del
estrés en el lugar de trabajo han consistido en: asesoramiento individual; ini-
ciacién y asesoramiento del nuevo personal; apoyo continuo de los compa-
fieros de trabajo y los sindicatos durante el periodo del desempleo; y apoyo
individual para tratar de resolver dificiles circunstancias de la vida mediante
la creacién de vinculos con ONG locales. Es esencial encontrar formas inno-
vadoras de hacer frente a las consecuencias de los riesgos psicosociales y el
estrés relacionado con el trabajo en que se combinen las medidas colectivas
y las individuales. Es necesario adoptar una estrategia de gran alcance para
promover la salud mental en el trabajo, que rompa con las tentativas tradicio-
nales y procure encontrar nuevas respuestas innovadoras y eficaces mediante
la adopcidn de medidas colectivas e individuales.

El éxito de la prevencion y el control del estrés relacionado con el tra-
bajo requieren un plan a nivel individual y colectivo en el lugar de trabajo.
La adopcién de medidas de caracter colectivo puede brindar apoyo y contri-
buir a que los trabajadorcs sean mas productivos sin que tengan que soportar
los efectos del estrés negativo. Por el contrario, se admite generalmente que el
mejorar la capacidad individual de los trabajadores para hacer frente al estrés
puede representar una valiosa estrategia complementaria en el marco de un
proceso colectivo més amplio orientado a luchar en toda la empresa contra el
estrés relacionado con el trabajo. Un programa eficaz de prevencién requiere
tanto la correcta identificacién de los riesgos psicosociales que provocan situa-
ciones de estrés elevado, como la evaluacién del rendimiento laboral y los

1100



problemas personales causados por el estrés. La evaluacién deberfa proceder
de manera sistemdtica y se deberia pedir a los trabajadores que expresen sus
preocupaciones acerca de toda situacién que pudiera ser causa de estrés en
el trabajo.

La manera 6ptima de combatir el estrés relacionado con el trabajo es
mediante estrategias orientadas a hacer frente a los riesgos psicosociales en su
origen, tanto en las condiciones y el ambiente de trabajo, como en la cultura
y las relaciones laborales de la organizacién. Una vez que se ha reconocido la
existencia de estrés relacionado con el trabajo, y se han identificado los riesgos
psicosociales en su origen, deberdn darse pasos para afrontarlos en la fuente.
Deberfan establecerse medidas preventivas especificas en el marco de un
enfoque de gestién de riesgos, orientadas a reducir las posibles consecuencias
para la salud mental de los riesgos psicosociales y el estrés relacionado con el
trabajoB. Un sistema integral de gestiéon de la SST deberia garantizar mejores
précticas preventivas y contemplar medidas de promocién de la salud, con el
fin de incluir los riesgos psicosociales en las medidas de evaluacién y gestion
de riesgos con objeto de gestionar de forma eficaz sus efectos, al igual que
ocurre con otros riesgos en materia de SST en el lugar de trabajo. Ello implica
la adopcidn de pricticas en materia de salud ocupacional con un enfoque
multifacético que abarquen:

® La prevencion de las enfermedades profesionales y de otras relacionadas
con el trabajo, asi como los accidentes de trabajo;

® La mejora de las condiciones laborales y la organizacién del trabajo;

® La incorporacion de los factores de riesgo y los riesgos psicosociales en
las medidas de evaluacion y gestién de riesgos, y la aplicacién de medidas
colectivas de prevencién (como se hace con otros riesgos y factores de riesgo
en el lugar de trabajo) adaptando la organizacién del trabajo y las condi-
ciones de trabajo;

® El aumento de la capacidad de los trabajadores para hacer frente a
los problemas;

® La organizacién en el lugar de trabajo de sistemas de apoyo social para los
trabajadores; y

® La determinacién de las necesidades de la organizacion, teniendo en con-
sideracion las interacciones individuales y las de la organizacion, asi como
las que se dan entre la organizacién y el individuo, a la hora de evaluar las
necesidades de salud de los trabajadores.

13. La gesti6n de riesgos es un enfoque de solucion de problemas relativos a los factores de
riesgo para la salud y la seguridad. Incluye tanto la evaluacién como la gestién de los riesgos.
Es parte integral de un sistema de gestién de la seguridad y la salud en el trabajo (SST) en la
empresa y contribuye al ciclo de mejora continuada del trabajo y las condiciones de trabajo.
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La prevencion deberia estar orientada a eliminar el mayor nimero posible de
causas en el lugar de trabajo, de modo que la accién emprendida permita reducir
y prevenir el estrés laboral en el futuro. Por otra parte, es importante que las
relaciones laborales y sociales se consideren factores que pueden influir tam-
bién en el bienestar de los trabajadores y la productividad de la organizacién.

Es crucial que los representantes de los trabajadores participen en las acti-
vidades de sensibilizacién y en la aplicacion de medidas colectivas de preven-
cién. Los comités conjuntos de SST pueden ser determinantes para la gestion
de los riesgos psicosociales y el estrés relacionado con el trabajo. Los trabaja-
dores y sus representantes deberian participar en la identificacién de aquellos
riesgos psicosociales que, a su juicio, causan estrés innecesario en sus puestos
de trabajo, los que deben clasificarse adoptando criterios para establecer priori-
dades de intervencién. La evaluacién deberia proceder de manera sistemdtica y
se deberfa pedir a los trabajadores que expresen cualquier preocupacién acerca
de toda situacién que pueda ser causa de estrés en el trabajo. Una vez recono-
cida la existencia de estrés e identificado el origen de los riesgos psicosociales,
deberfan tomarse medidas para combatirlos en su fuente (véase el cuadro 2).

La experiencia de la OIT demuestra que el éxito de una organizacién se
basa en sus trabajadores y en su cultura organizativa. Cuando disfrutan de un
ambiente seguro y cuentan con medidas de apoyo, los trabajadores se sienten
mejor y gozan de mejor salud, lo que a su vez se traduce en menor absentismo,
aumento de la motivacién, mayor productividad, y en una imagen positiva de
la organizacién. La prevencion de accidentes laborales y enfermedades profe-
sionales, la promocién de una vida laboral sana, y el establecimiento de una
cultura de prevencion son responsabilidad compartida de los gobiernos, los
empleadores, los trabajadores y los profesionales de la salud, y de la sociedad
en su conjunto.

Para la OIT la salud mental es un estado de salud y bienestar (tanto indi-
vidual como colectivo) en el que los trabajadores desarrollan sus propias capa-
cidades, trabajan de forma productiva y contribuyen a su comunidad. En ese
contexto, la salud en el trabajo consiste en «lograr la promocién y manteni-
miento del mds alto grado posible de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todos los trabajos»'". Uno de los principales objetivos de la
OIT es el derecho fundamental de disfrutar de las mejores condiciones posi-
bles de salud en el trabajo y de un ambiente de trabajo que permita a todos
los hombres y mujeres llevar una vida social y econdmicamente productiva.
La contribucién de la OIT a la formulacién de politicas para los lugares de
trabajo, y a los programas de prevencién en materia de seguridad y salud en
el trabajo, plasma la experiencia adquirida en todo el mundo, basada en datos
solidos y buenas pricticas.

14. De acuerdo con la definicién general adoptada por el Comité Mixto OIT-OMS de Salud
en el Trabajo en su primera reunién (1950), y revisada en su duodécima reunién (1995); véase

OIT (1995).
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Cuadro 2. Medidas colectivas para hacer frente al estrés relacionado con el trabajo

Control

Carga
de trabajo

Apoyo social

Adecuacion
del trabajo
al trabajador

Formacion
y educacion

Transparencia

e imparcialidad

Ambiente fisico
de trabajo

e Garantizar la cantidad de personal adecuada
e Permitir que los trabajadores den su opinién sobre cémo realizar su trabajo

Evaluar periddicamente las normas de tiempo y asignar plazos razonables
Garantizar que las horas de trabajo sean predecibles y razonables

e Permitir el contacto social entre los trabajadores
Mantener un lugar de trabajo libre de violencia fisica y psicologica
e Velar por que existan relaciones de apoyo entre los supervisores
y los trabajadores
e Establecer una infraestructura en la que el personal de supervision
asuma la responsabilidad de los demés trabajadores y en que exista
un nivel de contacto adecuado
Alentar a los trabajadores a entablar didlogo sobre todo conflicto entre
las exigencias del trabajo y la vida familiar
e Reforzar la motivacién haciendo hincapié en los aspectos positivos
y Utiles del trabajo

Adecuar las tareas a las capacidades fisicas y mentales de los trabajadores
Asignar tareas acordes con la experiencia y competencia
Asegurar el uso adecuado de las capacidades

Proporcionar formacién adecuada para garantizar que las capacidades
de los trabajadores se correspondan al trabajo

Brindar informacion sobre los riesgos psicosociales y el estrés relacionado
con el trabajo y la manera de prevenirlos

Velar por que las tareas estén claramente definidas

Asignar funciones claras, evitando conflictos y ambigtiedades entre estas
Ofrecer seguridad en el empleo, en la medida de lo posible

Proporcionar un pago adecuado por el trabajo realizado

Garantizar la transparencia y la imparcialidad de los procedimientos

de quejas

Proporcionar la iluminacion y el equipo apropiados, controlando
la calidad del aire y los niveles de ruido

e Fvitar la exposicion a agentes peligrosos

e Tener en cuenta los aspectos ergonémicos

Fuente: OIT, 2012.
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Introduccion

El presente articulo se centra en el riesgo psicosocial de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo. En ¢l se examinan los riesgos psicosociales emer-
gentes que pueden conducir a la violencia y el acoso, junto con la participa-
ci6én de los sindicatos (y de los interlocutores sociales) a la hora de identificar y
afrontar el problema. En muchos paises la violencia y el acoso en el trabajo se
consideran un riesgo profesional, fuertemente vinculado con el estrés laboral,
que tiene graves consecuencias en la salud fisica y mental y el bienestar de
los trabajadores.

Los datos muestran que la violencia y el acoso en el trabajo son un pro-
blema importante y creciente, que suele reflejarse en la violencia psicoldgica,
a menudo invisible en el lugar de trabajo (OIT, 2016a; Agencia Europea
para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA), 2010; Pillinger, en
prensa, y Eurofound, 2016). Los datos obtenidos de las encuestas a los sindi-
catos también indican problemas considerables de acoso sexual en el trabajo,
y han conducido a la movilizacién sindical, a actividades de sensibilizacién y
a la celebracién de negociaciones. Segtin una encuesta realizada en el Reino
Unido por el Congreso de Sindicatos Britdnicos (TUC) y Everyday Sexism
Project (2016), més de la mitad de todas las mujeres —y casi dos tercios de
las mujeres jovenes— habian sufrido acoso sexual en el trabajo. Se observé
un fuerte vinculo entre los altos niveles de acoso sexual de que son objeto las
mujeres mas jévenes y el hecho de que estas tltimas tengan mds probabili-
dades de tener un trabajo mal remunerado, ocasional e inseguro.

Ademds, nuestra manera de entender la violencia y el acoso ha cambiado,
y en la actualidad existe una apreciacién mucho mayor de que la violencia
puede adoptar la forma de control psicolégico perjudicial, en particular sobre
las mujeres que trabajan. En Europa los datos muestran que si bien la violencia
fisica en el trabajo ha disminuido, otras formas de violencia y acoso —como
las amenazas, la intimidacién y la atencién sexual no deseada— prevalecen en
el lugar de trabajo (Eurofound, 2015). También existen pruebas bien docu-
mentadas del impacto negativo de la violencia y el acoso en la salud y el bien-
estar de los trabajadores, y de su fuerte vinculo con unos niveles més altos de
absentismo y de rotacién del personal (Eurofound, 2016). Los sindicatos han
subrayado la dificultad que entrana medir el problema efectivamente, ya que,
en comparacion con otros problemas psicosociales, se notifican pocos casos
de violencia y acoso en el trabajo. La notificacién incompleta suele obedecer a
sentimientos de vergiienza y de culpa, a una cultura de silencio ¢ impunidad
establecida en la sociedad y en el lugar de trabajo en torno a la violencia, y al
temor a represalias o a ser objeto de mayor intimidacién o acoso en el lugar
de trabajo (Pillinger, en prensa). Dado que las mujeres se ven afectadas de
manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el trabajo, de algin
modo sus situaciones de mayor vulnerabilidad e inseguridad laborales tam-
bién pueden explicar estas carencias de notificacion.
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En este articulo se exploran tres aspectos principales de los riesgos psico-
sociales de la violencia y el acoso en el trabajo. En primer lugar, se analizan las
definiciones existentes de violencia y acoso, y otros riesgos psicosociales emer-
gentes en el mundo del trabajo. Se pone de relieve la necesidad de una defini-
cién mds amplia, que abarque definiciones tanto genéricas como especificas, y
que incorpore un enfoque que tenga en cuenta la perspectiva de género y una
compresién de los diferentes sectores de la economia y de los riesgos de vio-
lencia en los mismos, de la violencia de terceros infligida por los clientes y de
otras dindmicas en el mundo del trabajo. Esto ayudara a asegurar que la defi-
nicién contemple cuestiones consideradas a menudo tangenciales para el lugar
del trabajo, como los desplazamientos hacia y desde el trabajo o el impacto de
la violencia doméstica en el trabajo.

En segundo lugar, se examina la violencia y el acoso como un riesgo que
afecta a las personas que se encuentran en las situaciones laborales mas vul-
nerables, que tienen dificultades para ejercer derechos laborales tales como la
libertad sindical, la negociacién colectiva, el trabajo decente, la no discrimi-
nacién y el acceso a la justicia. Dicho de otro modo, si un trabajador (inde-
pendientemente de su sexo) goza de una proteccién limitada, no solo estard
mds expuesto a la violencia y el acoso, sino que también serd menos probable
que los notifique, por temor a perder su empleo o a ser objeto de otro tipo de
represalia por el empleador o por otra persona. Los riesgos psicosociales en el
trabajo se ven afectados por la dindmica social y econdmica, por ejemplo, los
cambios en la organizacién y en las condiciones de trabajo, nuevos riesgos en
el mundo del trabajo derivados de la globalizacién y nuevas percepciones de
los riesgos a los que se enfrentan grupos particulares de trabajadores. Algunos
de estos grupos —especialmente las mujeres— se ven desproporcionadamente
afectados debido a unas relaciones de poder desiguales, a una baja remune-
racién, condiciones precarias de trabajo y otros abusos en el lugar de trabajo,
y esta situacién ha empeorado con la crisis econdmica. También se reconoce
cada vez més el acoso y la violencia asociados con la discriminacidn, y los
riesgos a los que se enfrentan los trabajadores que son victimas de formas de
discriminacién multiples e interrelacionadas.

En tercer lugar, en este articulo se examinan las maneras en que los sin-
dicatos y empleadores pueden introducir conjuntamente medidas orientadas
a prevenir y gestionar el riesgo de violencia y acoso en el trabajo. Pueden hacer
esto en dmbitos como la violencia de género o el acoso de terceros, desafiando
las formas institucionales y estructurales de discriminacién contra los traba-
jadores y ampliando asi el alcance de las iniciativas de seguridad y salud en
el trabajo (SST). El reconocimiento de este problema y de la vulnerabilidad
de algunos grupos de trabajadores ha alentado a los sindicatos a cuestionar y
transformar sus estrategias tradicionales para organizar y representar a los tra-
bajadores vulnerables, como los que se encuentran en la economia informal.

El articulo se apoya en datos concluyentes —obtenidos de investigaciones
realizadas para la OIT por seis federaciones sindicales internacionales (FSI)
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y la Confederacién Sindical Internacional (CSI)- que han documentado
ejemplos y estudios de caso que muestran la manera en que los sindicatos
nacionales y mundiales estan afrontando la violencia y el acoso en el trabajo
(Pillinger, en prensa). Estas investigaciones han ayudado a aumentar la visi-
bilidad de quienes se enfrentan a algunos de los mayores riesgos de violencia,
como los que estdn empleados en los sectores y situaciones en que los trabaja-
dores son mds vulnerables. En este articulo también se reflejan algunas de las
discusiones que tuvieron lugar en la reunién del Grupo de los Trabajadores
de la OIT antes y durante la Reunién de expertos sobre la violencia contra
las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo, celebrada en Ginebra del
3 al 6 de octubre de 2016. Estas reuniones han sido importantes para forjar
una posicion sindical firme en la preparacién del primer debate en torno a
una norma propuesta sobre la violencia contra las mujeres y los hombres en
el mundo del trabajo, que tendra lugar en la Conferencia Internacional del
Trabajo de 2018. Este debate brindard una oportunidad para elaborar una
definicién internacional acordada de violencia y acoso (incluido el acoso
sexual) en el mundo del trabajo, y para establecer normas orientadas a la
accion gubernamental, sindical, de los empleadores y de las empresas.

Algunas normas internacionales del trabajo existentes prevén y funda-
mentan diferentes enfoques para encarar la violencia en el trabajo, especial-
mente cuando esta afecta a los trabajadores domésticos, los pueblos indigenas,
los nifios que trabajan, los trabajadores rurales, los trabajadores migrantes,
quienes trabajan en la economia informal y otros grupos vulnerables'. El
Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958 (ntim. 111),
de la OIT también ha sido particularmente importante: por conducto del
mismo, la OIT ha promovido la integracién sistemdtica de una dimensién de
género en la negociacién colectiva, junto con medidas encaminadas a afrontar
la violencia y el acoso sexual. Sin embargo, en 2009 la Comisién de Expertos
en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones (CEACR) de la OIT sefalé
que persistia una brecha en materia de aplicacion que hacia referencia al acoso
sexual en el trabajo. La OIT también ha elaborado tres repertorios de reco-
mendaciones précticas pertinentes: uno sobre la violencia en el lugar de tra-
bajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla (OIT, 2003a), uno
sobre la seguridad y la salud en la agricultura (OIT, 2011) y uno sobre la segu-
ridad y salud en los puertos (OIT, 2017). Los dos ultimos repertorios con-
tienen disposiciones sobre la violencia y el acoso y, en un anexo, proporcionan
un modelo de politica sobre el acoso sexual.

1. Son pertinentes ¢l Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, 2011
(ntm. 189); el Protocolo de 2014 relativo al Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930; la
Recomendacién sobre el VIH y el sida, 2010 (ntim. 200), y la Recomendacién sobre la tran-
sicién de la economia informal a la economia formal, 2015 (ntim. 204).
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Violencia y acoso en el mundo del trabajo:
riesgos nuevos y emergentes

Definicién de violencia y acoso

Existen definiciones muy diversas de violencia y acoso en el trabajo (Chappell
y Di Martino, 2006; OIT, 2016a y 2016b; EU-OSHA, 2010, y Eurofound,
2015). Suelen incluir la violencia fisica, las agresiones, las lesiones y la muerte;
la violencia psicosocial y psicolégica que adopta la forma de intimidacién
y acoso, y el acoso sexual y la violencia y el abuso sexuales (OIT, 2016a).
También pueden contemplar el impacto de la violencia doméstica en el lugar
de trabajo. En este articulo, la expresion «violencia y acoso» se utiliza en tér-
minos generales para reflejar una gran diversidad de formas de violencia. Este
enfoque estd en consonancia con las conclusiones de la Reunién de expertos
sobre la violencia contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo,
celebrada en Ginebra en octubre de 2016, en la que se acordd que la expresion
violencia y acoso deberfa utilizarse como un concepto global que refleje «una
serie continuada de comportamientos y pricticas inaceptables que pueden
producir dafios o sufrimiento fisico, psicoldgico o sexual. En ese contexto, se
presté especial atencién a la violencia de género» (OIT, 2016b, parrafo 7).

En la prictica, el riesgo psicosocial de violencia y acoso se asocia cada
vez mds con formas psicoldgicas de violencia (a las que se hace referencia
como acoso, acoso moral ¢ intimidacién) y con el acoso sexual (Chappell y Di
Martino, 2006). La violencia de este tipo conlleva un comportamiento rei-
terado irrazonable dirigido a un trabajador o a un grupo de trabajadores por
un compaiero de trabajo, un supervisor o un subordinado, con la intencién
de victimizarles, humillarles, debilitarles 0 amenazarles. Algunas definiciones
hacen referencia a una atencién sexual no deseada y al acoso sexual, mien-
tras que otras no mencionan esta cuestion. Por lo general, el acoso sexual se
define como una conducta no deseada de naturaleza sexual (verbal, no verbal
o fisica) que atenta contra la dignidad de una persona y hace que la victima
se sienta violada, intimidada, humillada o degradada. El Repertorio de reco-
mendaciones pricticas sobre seguridad y salud en la agricultura de la OIT
(2011, pag. 194) establece que: «El acoso sexual es un riesgo que disminuye la
calidad de vida en el trabajo, pone en peligro el bienestar de las mujeres y los
hombres, socava la igualdad entre los sexos y puede tener graves consecuencias
financieras para las empresas y organizaciones».

En el «Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el tra-
bajo» de 2007, firmado por la Confederacién Europea de Sindicatos (CES)
y por organizaciones de empleadores europeas (BusinessEurope, la Unidn
Europea del Artesanado y de la Pequefia y Mediana Empresa (UEAPME) y
el Centro Europeo de Empresas Publicas y de Servicios Publicos (CEEP)) se
establece una tipologifa util de la violencia y el acoso en el trabajo. Se define
la violencia como aquella que abarca unas dimensiones fisicas, psicolégicas o
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sexuales, ya sea en incidentes asilados o comportamientos mas sistematicos.
Se indica que la violencia puede darse entre colegas, entre superiores y subor-
dinados o provenir de terceros (como clientes, usuarios, pacientes, alumnos,
etcétera), y que el acoso y la violencia pueden provenir de uno o mds direc-
tivos o trabajadores, con la finalidad o el efecto de perjudicar la dignidad de
la victima, dafiar su salud o crearle un entorno de trabajo hostil. Como conse-
cuencia del Acuerdo marco de 2007, los interlocutores sociales nacionales han
alcanzado nuevos acuerdos o anadido nuevas cldusulas a los convenios colec-
tivos existentes en el ambito sectorial o de empresa; algunos ejemplos son un
acuerdo sectorial bancario nacional en Luxemburgo (2009), y acuerdos nacio-
nales en Francia (2010) e Italia (2015) concluidos entre el empleador principal
y las organizaciones sindicales.

La violencia y el acoso como una cuestion
esencial de seguridad y salud en el trabajo

La violencia y acoso se consideran cada vez mds un riesgo para la SST que
afecta al bienestar fisico y psicoldgico de los trabajadores. A partir de los pro-
gramas de seguridad y salud, los sindicatos han logrado tener cada vez mas
influencia a la hora de examinar y prevenir la violencia y el acoso en el tra-
bajo. En la Unién Europea (UE), por ejemplo, al hacerse mayor hincapi¢ en
los riesgos psicosociales en el trabajo se ha allanado el terreno para que la pre-
vencién de la violencia se convierta en una cuestién fundamental de segu-
ridad y salud en las evaluaciones y programas de prevencién de los riesgos
profesionales (EU-OSHA, 2010). Las condiciones de trabajo y relaciones en
el lugar de trabajo perjudiciales se definen cada vez mas como riesgos profe-
sionales que deben afrontarse mediante evaluaciones de los riesgos profesio-
nales y de programas encaminados a prevenirlos. Por ejemplo, en Bélgica, el
acoso sexual y la violencia se abordan principalmente como riesgos psicoso-
ciales en el lugar de trabajo en la Ley sobre el bienestar en el trabajo, de 28 de
febrero de 2014. En esta se subraya que el estrés, el acoso psicolégico y el acoso
sexual en el trabajo pueden derivarse de la exposicion de los trabajadores a un
aspecto del 4mbito de trabajo 0 a un comportamiento que estd bajo el con-
trol del empleador (por ejemplo, la organizacién y el contenido del trabajo, las
condiciones de vida y de trabajo en el lugar de trabajo y las relaciones interper-
sonales en el trabajo).

Como una cuestién de seguridad y salud, la violencia en el trabajo se
ha abordado por medio de la formacién de los representantes de seguridad
y salud y de los inspectores del trabajo, de la firma de acuerdos para incluir
la violencia como un tema de debate en los comités de seguridad y salud, y
de programas y directrices en el lugar de trabajo encaminados a tratar la vio-
lencia como una cuestion de seguridad y salud. Un ejemplo de los programas
de formaci6n orientados a los representantes de la SST es un proyecto del
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sindicato mundial Unién Internacional de Trabajadores de la Alimentacion,
Agricolas, Hoteles, Restaurantes, Tabaco y Afines (UITA) con sindicatos
afiliados en el sector agricola en Sudafrica, donde se ha impartido forma-
cién a los representantes regionales de la seguridad y salud para que detecten
y afronten la violencia y el acoso en un sector en el que el acoso sexual estd
extendido. En Filipinas, el sindicato del sector de la construccion NUBCW
ha hecho frente al acoso sexual mediante la puesta en marcha del Proyecto de
Formacién para la Adquisicién de Competencias No Tradicionales (2004-
2010), que inclufa formacién sobre cémo negociar acuerdos sobre la SST,
incluido el acoso sexual y la prevencién del VIH. En el sector de la salud,
el sindicato argentino de profesionales de la salud CICOP y la Alianza de
Trabajadores Filipinos han sido decisivos al negociar acuerdos para establecer
comités paritarios de seguridad y salud en el lugar de trabajo, que se centran
especialmente en afrontar los crecientes niveles de violencia de terceros contra
los trabajadores sanitarios, y en sensibilizar acerca del riesgo psicosocial que
representan la violencia y el acoso. En Filipinas esto ha conducido al fortale-
cimiento del comité de seguridad y salud en el trabajo de la Confederacién de
todos los Trabajadores Filipinos, y de su capacidad para negociar unas mejores
normas de seguridad y salud. La Coalicién de Trabajadores Immokalee ha
abordado la violencia y el acoso en el trabajo como una cuestién de seguridad
y salud: ha establecido la innovadora iniciativa «Programa de Alimentacién
Justa» y el c6digo de conducta para hacer frente al acoso sexual en las explo-
taciones agricolas estadounidenses, que emplean fundamentalmente a traba-
jadores migrantes. La implantacién de los comités participativos de seguridad
y salud exigidos en virtud del cddigo ha permitido a los trabajadores encarar
el acoso sexual en un proceso de colaboracién con sus empleadores.

El desplazamiento hacia y desde el trabajo

La violencia contra las personas que se desplazan hacia y desde el trabajo es
una nueva cuestion del mundo del trabajo que afecta a los trabajadores que
se exponen a la violencia y al acoso si estan obligados a hacer autostop o de
viajar en autobus a altas horas de la noche. La falta de transporte ptblico
seguro hace vulnerables a quienes trabajan por la noche debido a unos hora-
rios de apertura tardios o a la realizacion de horas extraordinarias forzosas.
Para las mujeres que trabajan en las cadenas mundiales de suministro en las
industrias de la confeccién, la floricultura y la electrénica, por ¢jemplo, la
presion para finalizar los pedidos y las largas jornadas de trabajo son riesgos
adicionales si deben viajar a altas horas de la noche (Morris y Pillinger,
2016). Las mujeres jévenes que trabajan en las zonas francas industriales son
particularmente vulnerables a la violencia y al abuso sexual en las fébricas, en
las instalaciones de la empresa y cuando se desplazan hacia y desde el trabajo

(CSI, 2009).
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La UITA sostiene que el desplazamiento hacia y desde el trabajo expone
a las trabajadoras agricolas a la violencia: a menudo, la falta de transporte les
obliga a hacer autostop o a recorrer largos trayectos hacia y desde los campos.
Las trabajadoras subcontratadas en la India, por ejemplo, se enfrentan cada
dia al riesgo de violacidn y de violencia al hacer autostop hacia plantaciones
remotas. En el sector del comercio minorista, los riesgos se asocian con los
horarios de apertura més extensos. En el Reino Unido la campafa «Vivir
libres de temor» organizada por el sindicato de los trabajadores del comercio
Usdaw se ha centrado en aumentar la seguridad de las trabajadoras del
sector cuando se desplazan hacia y desde el trabajo a altas horas de la noche
o temprano por la manana. El Sindicato Sudafricano de Trabajadores del
Comercio, Restauracién y Actividades Afines (SACCAW U), que representa
a los trabajadores del sector del comercio minorista, ha destacado el problema
que plantea el desplazamiento hacia y desde el trabajo a raiz de la extension
de los horarios de apertura, sefialando que, debido a la falta de transporte
publico, las trabajadoras que deben trabajar hasta tarde se enfrentan al riesgo
de violacion al regresar a sus hogares, incluida la violacién en grupo, e incluso
al riesgo de asesinato. Los sindicatos del sector del transporte han negociado
medidas de seguridad para los conductores y revisores de autobus, incluido
el acceso seguro a los aseos para las mujeres que trabajan, y han procurado
cambiar el comportamiento de los hombres y sensibilizarles acerca de la vio-
lencia de género y el VIH/sida. En la Guia de accién sobre la violencia contra
las mujeres publicada por la Federacion Internacional de los Trabajadores
del Transporte (ITF, sin fecha) se citan ¢jemplos del Sindicato General de
Trabajadores del Transporte de Uganda (ATGWU) y de filiales de la ITF
en Burundi, Republica Democritica del Congo, Kenya y Reptblica Unida
de Tanzania, que estan apoyando proyectos destinados a los conductores de
larga distancia en el corredor septentrional de Africa Central y Oriental que
incluyen sensibilizar acerca de la violencia de género y la transmisién del VIH.

La violencia y el acoso de terceros

Los riesgos psicosociales asociados con la violencia y el acoso pueden com-
prenderse mejor al examinar los diferentes sectores de la economia en los que
dichos riesgos son considerables. Esto es particularmente importante en rela-
ci6n con la violencia y el acoso de terceros dirigidos a un trabajador por un
cliente, lo que, una vez mas, solo recientemente se ha reconocido como una
cuestion del mundo del trabajo. En algunos sectores, el contacto con el cliente
expone a los trabajadores a un mayor riesgo de violencia, por ejemplo en los
servicios nocturnos, como los bares y cafeterias en los se consume alcohol, y
los que pueden estar sujetos a intervencién de la justicia penal o de la policia;
en los que sectores en que el personal de emergencias presta servicios de pri-
mera linea; en los que se maneja dinero o medicamentos con receta médica;
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en aquellos en los que se proporcionan servicios de prestacion de cuidados o
de educacidn, y en los que el trabajo se realiza en lugares aislados o inestables
o en horarios con dificil conciliacién con la vida social. Los trabajadores del
transporte, como los conductores de autobus, los revisores y los auxiliares de
vuelo, se enfrentan a riesgos particulares de violencia de terceros. Este es parti-
cularmente el caso de las mujeres que prestan servicios de primera linea, como
las dependientas, las trabajadoras de los bares y restaurantes, las maestras, las
enfermeras y los trabajadores sociales. Un estudio de las instalaciones de pres-
tacién de cuidados de larga duracién para las personas de edad llevado a cabo
por el sindicato canadiense CUPE (2013) concluyé que la dotacién insufi-
ciente de personal, la falta de personal debidamente cualificado y las condi-
ciones de trabajo precarias eran factores que contribuian a las agresiones de
los residentes cuyas necesidades habfan ganado en complejidad. En el Canad4
el 38 por ciento de los trabajadores que prestan cuidados de larga duracién
sufren violencia fisica cotidianamente.

En el sector de los servicios las modalidades atipicas de empleo suelen
significar que los trabajadores sufren violencia en silencio: muchos no pueden
quejarse, o temen hacerlo, por miedo a perder su trabajo. Los estudios reali-
zados por los sindicatos nordicos sobre el acoso sexual en la industria de la
hoteleria, la restauracién y el turismo (HRCT, 2015) muestran que el acoso
sexual generalizado tiene consecuencias graves y perjudiciales. Un problema
importante es el alto nivel de acoso sexual de terceros dirigido a las mujeres,
en particular las mujeres jévenes que tienen trabajos inseguros. En la industria
turistica, el consumo de alcohol, la cultura de las propinas, los horarios irre-
gulares de trabajo y el concepto de que el cliente siempre tiene razén, y de que
el acoso forma parte del trabajo, son factores que contribuyen a una cultura
de acoso de terceros. Los estudios de los sindicatos ponen de relieve la funcién
primordial que podrian desempenar los interlocutores sociales al afrontar y
combatir el acoso sexual endémico en el sector.

En el sector de la salud, donde las medidas de austeridad han conducido
a insuficiencias de recursos para la dotacién de personal y para la prestacion
de servicios de gran calidad, se ha observado un incremento tanto de la inci-
dencia como de la gravedad de la violencia en el lugar de trabajo. Los estu-
dios llevados a cabo y las directrices elaboradas por las FSI, la Internacional
de Servicios Publicos (ISP), juntamente con la OIT, el Consejo Internacional
de Enfermeras (CIE) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) (2002)
muestran que los trabajadores del sector de la salud corren un mayor riesgo
de violencia en el trabajo debido a las caracteristicas de los servicios prestados
y de su dmbito de trabajo actual. La cuestion de la violencia de terceros tam-
bién ha sido el tema de un didlogo social sectorial en el ambito europeo entre
los interlocutores sociales de los sectores del comercio, la seguridad privada, la
administracién local, la salud y la educacién (la Federacién Sindical Europea
de Servicios Publicos (FSESP-EPSU); la UNT Global Union - Europa; la
European Trade Union Committee for Education (ETUCE); la European
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Hospital and Healthcare Employers’ Association (HOSPEEM); el Consejo
de Municipios y Regiones de Europa (CCRE/CEMR); la Foundation for
Environmental Education (FEEE); EuroCommerce, y la Confederacion
Europea de Servicios de Seguridad (CoESS)), los cuales en 2010 acordaron
unas directrices para afrontar la violencia y el acoso de terceros en el trabajo
por los clientes, los pacientes y los miembros del publico. En la India los sin-
dicatos, preocupados por los crecientes niveles de violencia sexual infligida
por los clientes contra las conductoras de autobus, consideraron que podian
ganar apoyo y acordar politicas con los empleadores cuando adoptaban un
enfoque mds general que también incluia los riesgos de violencia a los que se
enfrentaban las mujeres pasajeras. En un proyecto innovador —apoyado por
la ITF- para hacer frente al acoso sexual, la violencia y la violacion contra las
conductoras y pasajeras de autobus, el sindicato Maharashtra State Transport
Kamgar Sanghatana (MSTKS) muestra el modo en que los sindicatos han
llevado a cabo efectivamente campanas y han entablado negociaciones con los
empleadores sobre la violencia contra el personal femenino y las pasajeras de
los transportes.

La violencia doméstica como riesgo
para la seguridad y la salud
en el mundo del trabajo

El concepto del «mundo del trabajo» también puede incluir actividades que
no estan relacionadas con el trabajo remunerado, pero que tienen un impacto
en el mismo, tales como las responsabilidades en el hogar y de prestacién
de cuidados de las mujeres (Cruz y Klinger, 2011). Esto es particularmente
pertinente al establecer conexiones entre el trabajo y el hogar en los casos
de violencia doméstica y abuso. Un bagaje considerable de conocimientos,
adquiridos durante décadas de trabajo feminista sobre el tema, muestra que
la violencia doméstica abarca formas tanto fisicas como no fisicas de control
coercitivo (psicoldgico) —como el control de las interacciones sociales, de la
autonomia o del dinero— que tienen profundas consecuencias psicoldgicas y
que menoscaban la confianza de una mujer y su capacidad para dar por termi-
nada una relacién violenta’.

La violencia doméstica es una cuestidn relativamente nueva que se
contempla en la negociacion en el lugar de trabajo, y ha tenido el efecto de
ampliar el alcance de la relacién de trabajo, al reconocer la interconexién entre

2. Véase, por ¢jemplo, el Proyecto de intervencién en el abuso doméstico en Duluth (Centro
Nacional sobre Violencia Doméstica y Sexual), que muestra que el poder y el control estén
conectados y engloban la coaccién y las amenazas, el abuso emocional, el aislamiento de las
victimas, la denegacién y la culpabilizacion de la victima, el control y la utilizacién de sus
hijos, y el abuso econémico.
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el trabajo y la vida privada (Pillinger, Schmidt y Wintour, 2016). Esto puede
significar asegurar que se proporcione a las victimas de violencia doméstica
asesoramiento en materia de seguridad, un traslado del empleo, o una plaza
de aparcamiento o un espacio de oficina seguros con el objetivo de prevenir el
acecho, el acoso o la violencia de parejas o exparejas, en particular una licencia
acordada para asistir a citas de asesoramiento o con su abogado, para mudarse
a una casa mds segura, o para acceder a servicios cspecializados. Los sindicatos
estan empezando a desarrollar conocimientos y a negociar competencias para
las politicas sectoriales y en el lugar de trabajo sobre la violencia en el trabajo,
inclusive acordando cldusulas modelo que pueden ser la base para negociar
acuerdos, impartiendo formacién a los representantes sindicales y delegados
sindicales sobre como apoyar con sensibilidad a las victimas de violencia
doméstica, negociando el apoyo practico con el empleador, y asegurando que
la prevencién de la violencia doméstica en el trabajo se incluya en las evalua-
ciones de los riesgos en el lugar del trabajo y en los programas de los comités
de seguridad y salud. Al igual que sucede con otras formas de violencia en
el lugar de trabajo, la violencia doméstica tiene repercusiones en la salud y el
bienestar de las victimas, y en su asistencia al trabajo, su productividad y su
seguridad, lo que se traduce en costos considerables para los empleadores’.
Las encuestas realizadas en Australia, Canads, Filipinas, Nueva Zelandia,
Reino Unido y Turquia’ muestran que, en promedio, un tercio de los trabaja-
dores indican que han sufrido violencia doméstica en algiin momento de su
vida; aproximadamente la mitad de las victimas de violencia doméstica con-
sideran que su desempeno laboral se vio negativamente afectado, y tres de
cada cuatro tenfan dificultades para concentrarse en el trabajo. Las encuestas
ponen de relieve la importancia de que existan medidas en el lugar de trabajo
para atender las necesidades de las victimas de violencia doméstica mitigando
su impacto en la salud, el bienestar y la seguridad de las mismas, asi como en
su asistencia al trabajo, su desempeno y su productividad. La primera encuesta
nacional llevada a cabo en Australia por el Centro australiano de intercambio
de informacion sobre la violencia doméstica y en la familia de la Universidad

3. Las estimaciones del costo que representa la violencia doméstica para los empleadores
incluyen las establecidas por la Asociacién Australiana del Comercio Minorista para 2014-
2015, que indican que la violencia doméstica supuso un costo para el sector del comercio
minorista de mds de 62 millones de délares australianos para este periodo. Un informe del
Departamento de Justicia Federal Canadiense estimé que, en 2009, el impacto econémico
de la violencia doméstica en los empleadores fue de 78 millones de délares canadienses. En
los Estados Unidos se calculan 8 millones de dias de absentismo por afio debido a la vio-
lencia doméstica, lo que se traduce en un costo para la economia de 2500 millones de ddlares
estadounidenses en términos de pérdida de productividad. En el Reino Unido se estima
que el abuso doméstico cuesta a la economia 1900 millones de libras esterlinas cada afio en
términos de pérdida de resultados econdmicos y conduce a una menor productividad, a un
incremento del absentismo y a una mayor rotacién de los trabajadores.

4. Para obtener mds informacién sobre las encuestas, véase <http://dvatworknet.org/
research/national-surveys> [consulta: 21/03/17].
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de Nueva Gales del Sur (McFerran, 2011) conté con la participacién de més
de 3600 miembros sindicales. Sus conclusiones allanaron el terreno para la
conclusién de acuerdos sobre la violencia doméstica, que inclufan disposi-
ciones sobre las vacaciones pagadas, la proteccién y las modalidades de trabajo
flexible. Una encuesta realizada por la Universidad de Ontario Occidental y
el Congreso Laboral Canadiense (Wathen, MacGregor y MacQuarrie, 2014),
ala que rcspondicron 8429 personas, reforzé la importancia que revisten
las politicas y practicas sobre la violencia doméstica en el lugar de trabajo
(incluidos los convenios colectivos) en la prevencion de la violencia doméstica.

Existen buenas précticas en una serie de paises en todo el mundo.
Muchas se han inspirado en los sindicatos de Australia, los cuales, para 2015,
habian negociado 944 acuerdos que inclufan una cldusula sobre la violencia
doméstica que contemplaban a 804 649 trabajadores en las diversas indus-
trias (tales como el comercio minorista, el transporte publico, la banca, la
educacién, la manufactura, las compaififas aéreas y el sector maritimo) y en
los que participaron algunos de los empleadores mds importantes del pais
(McFerran, 2016, y Baird, McFerran y Wright, 2014). En 2015, en un caso
histérico sobre la violencia doméstica en el trabajo (Sra. L. Moghimi contra
Eliana Construction and Developing Group Pty Ltd (2015) FWC 4864,
23/08/2015), la Australian Fair Work Commission ordend a un empleador
que pagara la mdxima indemnizacién a una victima de violencia doméstica
que habia sido objeto de un despido ilicito: su empleador habia alegado que
no podia proteger a la victima de su pareja, que estaba empleado en el mismo
lugar de trabajo.

En el Canada los sindicatos y los empleadores han negociado una serie
de acuerdos en los lugares de trabajo con el objetivo de prevenir y combatir
la violencia doméstica en el trabajo, y el Congreso Laboral Canadiense parti-
cipa activamente en la educacion sindical, presionando para lograr un cambio
legislativo y para que esta cuestién se contemple en la negociacion colectiva.
Un buen ejemplo del Canadd es el programa «Women’s Advocate Program»
dirigido por el sindicato nacional UNIFOR: se trata de una iniciativa con-
junta de sindicatos y directivos encaminada a prevenir y combatir la violencia
doméstica en el lugar de trabajo. Cuenta con representantes en el lugar de tra-
bajo especialmente formados para prestar apoyo confidencial a las mujeres
que se enfrentan al acoso en el lugar de trabajo, y a la violencia doméstica y a
otras formas de violencia fuera del lugar de trabajo. El programa es un exce-
lente ejemplo de iniciativa conjunta de sindicatos y directivos que ha logrado
ayudar a crear unos lugares de trabajo saludables, respetuosos y seguros.

Muchos sindicatos preconizan el establecimiento de un marco juri-
dico sobre la violencia doméstica en el trabajo, incluida la imposicién de
obligaciones a los empleadores para que hagan frente a la misma como una
caracteristica fundamental de las evaluaciones de los riesgos y de la SST. En
particular, los sindicatos recomiendan que se aprenda de la jurisprudencia
establecida en el Canadéd, en virtud de la Ley de Seguridad y Salud en el
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Trabajo de Ontario, donde los sindicatos han podido participar activamente
en la prevencion de la violencia doméstica cometida en el lugar de trabajo, y en
la respuesta a la misma, al abordarla como una cuestién de seguridad.

Los trabajadores con vulnerabilidad en el empleo,
discriminacion y riesgo de violencia y acoso en el trabajo

Los mas expuestos a la violencia en el trabajo son los migrantes, los tra-
bajadores econémicamente vulnerables, los pobres o quienes reciben una
baja remuneracién y aquellos que se encuentran en modalidades atipicas de
empleo como el trabajo informal u ocasional.

Las mujeres que trabajan son las mds vulnerables de todos, ya que suelen
ser las menos protegidas. Este es particularmente el caso de las mujeres que se
encuentran en modalidades atipicas (informales u ocasionales) de empleo y de
aquellas que se ven afectadas por la discriminacion, la falta de trabajo decente,
la servidumbre por deudas, el riesgo de explotacion y de trata, etc. Estas se ven
perjudicadas por la ripida globalizacidn, la creciente informalizacién del tra-
bajo, las nuevas formas de organizacién y de presion en el trabajo y las prac-
ticas discriminatorias.

Los mercados de trabajo mundiales

La globalizacién rdpida y desigual, los cambios en la organizacién y ubica-
cién del trabajo y la produccién, y las practicas laborales cambiantes en los
mercados de trabajo mundiales representan nuevos riesgos psicosociales que
conducen a la violencia y el acoso. Factores como la inseguridad del trabajo,
la presién en el trabajo y el estrés laboral (EU-OSHA, 2010) estédn estre-
chamente vinculados con esta situacién. El empleo en lugares aislados o
inestables y el traslado de la produccién de bienes y servicios a los paises de
bajos ingresos (por ¢jemplo, en las cadenas mundiales de suministro y en las
zonas francas industriales) también contribuyen a elevar los niveles de vio-
lencia. La violencia y el acoso ocurren en industrias manufactureras con un
alto coeficiente de mano de obra (confeccién, prendas de vestir, electrénica,
etcétera), debido a la presencia de un gran nimero de trabajadoras migrantes
jovenes e inexpertas procedentes de las zonas rurales que se encuentran bajo
la supervision de un nimero reducido de hombres y que se enfrentan a altos
niveles de presién en términos de produccién y a practicas abusivas en el
lugar de trabajo. La violencia y el abuso dirigidos contra una fuerza de tra-
bajo fundamentalmente femenina son alimentados por una cultura de acoso
en el lugar de trabajo, unos bajos niveles de sindicacién y la falta de tra-
bajo decente (Morris y Pillinger, 2016). En el sector de la confeccidn, segin
ONU Mujeres, la «industria ha creado unos entornos de trabajo altamente
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inseguros, peligrosos y en los que impera la explotacién. Las trabajadoras
sufren desigualdad, acoso, violencia y perciben una remuneracién muy baja»
(ONU Mujeres, 2015, pag. 59). En particular, el empleo de las mujeres en las
cadenas mundiales de suministro en sectores como la electrénica, la agricul-
tura, el turismo y el vestido, si bien proporciona acceso al trabajo formal, se
caracteriza por modalidades atipicas de empleo, jornadas de trabajo largas e
imprevisibles, y presién para alcanzar los objetivos de produccién. Estas prac-
ticas, unidas a las dificultades para afiliarse a sindicatos o para obtener la pro-
teccion de convenios colectivos, perpetiian un clima de acoso y de violencia en
el lugar de trabajo (OIT, 2016¢). Esta cuestién se examiné en la Conferencia
Internacional de Trabajo de 2016 en el contexto del trabajo decente en las
cadenas mundiales de suministro. En la Resolucion adoptada en la misma
se sostuvo que las mujeres «estdn desproporcionadamente representadas en
empleos de baja remuneracién en los niveles inferiores de la cadena y con
demasiada frecuencia son victimas de discriminacién, acoso sexual y otras
formas de violencia en el lugar de trabajo» (OIT, 2016d, pag. 2).

La economia informal, la pobreza
y la vulnerabilidad econdémica

La creciente participacion de las mujeres en el mercado de trabajo ha tenido
lugar en muchos casos en modalidades atipicas y vulnerables de empleo,
especialmente en la economia informal. La definicién de formas atipicas de
empleo proporcionada por la OIT comprende el empleo temporal, el tra-
bajo a tiempo parcial, el trabajo temporal por intermedio de agencias y otras
relaciones de trabajo multipartitas, las relaciones de trabajo encubiertas y el
empleo por cuenta propia econdmicamente dependiente, las cuales se han
convertido en un denominador comin de los mercados de trabajo actuales.
Segun la OIT (Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo — Tendencias
2015), en los paises que cuentan con datos disponibles, tres cuartas partes
de los trabajadores del mundo tienen contratos temporales o de corta dura-
ci6én o se encuentran en trabajos informales sin contrato alguno, con acuerdos
por cuenta propia o con empleos familiares no remunerados. Mas del 60 por
ciento de todos los trabajadores carece de cualquier tipo de contrato de tra-
bajo. La crisis econémica ha acelerado la informalizacién del trabajo, y este
incremento de los trabajos atipicos (en los que las mujeres estdn excesiva-
mente representadas) se asocia con una mayor inseguridad para los trabaja-
dores al compararse con el empleo corriente. Segtin la OI'T, estos trabajadores
se exponen a un mayor riesgo de acoso sexual y de violencia profesional que
quienes tienen un trabajo permanente a tiempo completo (OIT, 2016¢). La
vulnerabilidad econdémica —y en el peor de los casos, la pobreza— obliga a
los trabajadores a depender de empleadores abusivos, de agentes de contrata-
ci6n inmorales y de traficantes, y hace dificil que las mujeres puedan poner
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término a relaciones violentas. El trabajo informal, mal remunerado y poco
protegido y, en un nimero creciente de paises desarrollados, la tendencia a
unos niveles més altos de formas ocasionales y temporales de empleo hacen
que las mujeres sean particularmente vulnerables al acoso sexual en el trabajo.
Los sindicatos mundiales suelen adoptar estrategias encaminadas a lograr un
salario vital y un trabajo decente, lo que se considera crucial para reducir la
vulnerabilidad econdmica y, por ende, para reducir el riesgo de violencia.

Nuevas formas de organizacion
del trabajo y de presién en el trabajo

Los cambios relativamente nuevos en la organizacion del trabajo y en la pre-
sién en el trabajo han conducido al aumento de los riesgos psicosociales,
lo que a su vez ha impulsado unos niveles mds altos de estrés y de acoso,
todo ello exacerbado por la crisis econdmica. Dichos cambios comprenden
objetivos irrealistas, escasez de personal, lugares de trabajo mas aislados y el
incremento del estrés, y se suman a unos crecientes niveles de supervision y
vigilancia del desempefio de los trabajadores basadas en la tecnologia, y cons-
tituyen grandes retos para los sindicatos al organizar y proteger a los traba-
jadores contra la violencia en el trabajo. La proliferacién de las modalidades
atipicas de empleo —con inclusién del trabajo informal, los contratos de cero
horas, el trabajo por intermedio de agencias y los trabajos ocasionales— estd
afectando en particular a las mujeres y los trabajadores més jovenes. Los sindi-
catos sostienen que existe una fuerte conexion entre unas buenas condiciones
de trabajo, el trabajo decente y la dignidad de los trabajadores.

Los sindicatos estdn haciendo frente a estos retos de diversas maneras.
El sindicato bancario afiliado a la UNI en el Brasil (Contraf-CUT) ha abor-
dado la imposicién de objetivos laborales abusivos como un riesgo psicosocial,
mientras que, en Filipinas, un sindicato del sector de la salud afiliado a la ISP
(Alianza de Trabajadores Filipinos) ha sefalado que el impacto de una mala
organizacién del trabajo y de un d4mbito de trabajo desfavorable son factores
que conducen a conflictos entre los trabajadores y al acoso de los companeros
de trabajo. En el sector publico, los niveles mds bajos de dotacién de personal,
los cambios en la organizacién del trabajo y la introduccién de «nuevos sis-
temas de administracion publica» son otros factores que, a juicio de la ISP,
han intensificado el estrés y la presién en el trabajo y han conducido a unos
niveles mas altos de acoso en el trabajo, en particular entre los trabajadores
de la salud y sociales de primera linea. En Italia, un sindicato afiliado a la
Internacional de Trabajadores de la Construccién y la Madera (ICM) tam-
bién pone de relieve los esfuerzos desplegados en ese sector para encarar el
acoso sexual, que, segtin los sindicatos, ha aumentado desde la crisis econé-
mica a raiz de la introduccién de cambios en la organizacién del trabajo y de
la mayor presion en el trabajo que existe actualmente.
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Un cambio mds reciente son las nuevas pruebas y debates sobre las nuevas
formas de violencia y acoso psicosociales, que comprenden la «ciberintimi-
dacién» vy la vigilancia en el lugar de trabajo asociada con la digitalizacién y
la nueva tecnologfa. El sindicato mundial UNI, que representa a los trabaja-
dores que ocupan cargos directivos y tecnolégicos, ha comenzado a abordar
las nuevas formas de acoso y estrés a las que se enfrentan los trabajadores en el
sector digital y de la tecnologfa, ya que las nuevas pautas de trabajo estdn reper-
cutiendo en el bienestar y la dignidad en el trabajo. Las largas jornadas labo-
rales, la intensificacion del trabajo, la mayor presién para alcanzar los objetivos,
el trabajo en la nube y las expectativas de que los trabajadores estén disponibles
los siete dias de la semana y las veinticuatro horas del dia para responder a sus
correos electronicos son riesgos psicosociales nuevos y crecientes para los tra-
bajadores. En este contexto, los limites entre el tiempo de trabajo y el tiempo
personal estan difumindndose. La labor realizada por la UNI Global Union
en lo que respecta a las nuevas comunicaciones y las tecnologias basadas en
Internet muestra que los empleadores supervisan cada vez més el desempeno
laboral, fenémeno que se ha extendido recientemente al trabajo profesional,
administrativo y relacionado con los servicios. Segtin la UNI, se han realizado
ciertos progresos al firmarse acuerdos con grandes empresas sobre la protec-
cién de datos, la proteccién contra el ciberacoso y la desconexién del correo
electrénico fuera del horario laboral, pero estos acuerdos siguen siendo escasos.

Discriminacion e interseccionalidad

La estructuracién del trabajo en torno a la raza, el género y otros motivos de
discriminacién tiene consecuencias para las relaciones en el lugar de trabajo y
la mitigacién de los riesgos psicosociales. Las luchas para fortalecer el poder
de iniciativa y la voz de las mujeres, tal como se observa en las estrategias de
organizacion orientadas a los trabajadores de la economia informal en sectores
como el transporte, el tratamiento de los residuos y la construccidn, han sido
primordiales al hacer frente a los riesgos de violencia y acoso. Como sostiene
Williams (2016), las multiples relaciones sociales de género, raza y clase no
solo ayudan a revelar la lucha de las mujeres en torno a cuestiones como la vio-
lencia, sino que también muestran una capacidad para la «autodeterminacion
relacional» en dmbitos como el trabajo remunerado y el acceso a los servicios
publicos. Esto es fundamental para comprender como asegurar el acceso a un
trabajo que sea digno y sostenible y esté libre de riesgo de violencia. La vulne-
rabilidad a los riesgos psicosociales a la que se enfrentan, por ejemplo, los tra-
bajadores migrantes también debe comprenderse en el contexto mds amplio
del neoliberalismo mundial, y se refleja en la desigualdad de género y de raza.
Ademds, la violencia relacionada con la discriminacion afecta a los traba-
jadores que se encuentran en las situaciones mds vulnerables. Las mujeres que
sufren discriminacién multiple se ven desproporcionadamente afectadas por
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la violencia y el acoso en el trabajo, y muchas tienen empleos en los que existe
el riesgo de violencia. En algunos sindicatos se estd adoptando un enfoque
interseccional para comprender las vulneraciones de los derechos laborales,
incluida la violencia y el acoso. Esto ha conducido al reconocimiento de que la
discriminacién por motivo de género, raza y origen étnico, discapacidad, per-
tenencia a la comunidad de lesbianas, gays, bisexuales y transexuales (LGBT),
vulnerabilidad econdmica, pobreza y migracion, entre otras caracteristicas,
esta estrechamente conectada con las relaciones desiguales de poder. Segun
el Sindicato Canadiense de Funcionarios Publicos (CUPE, 2014), los tra-
bajadores que se ven afectados por «el sexismo, la misoginia, la homofobia,
la transfobia, el racismo, ¢l colonialismo, la discriminacién contra las per-
sonas con discapacidad y otras formas de opresion» pueden enfrentarse des-
proporcionadamente al riesgo de acoso en el lugar de trabajo. Por ejemplo,
las mujeres inuit que trabajan en las minas de lugares remotos y aislados del
Canada sufren altos niveles de violencia de género y racista en el lugar de tra-
bajo, y de violencia doméstica en el hogar, y tienen un acceso limitado a los
servicios de asistencia (Pauktuutit, 2014). En el Brasil las personas que se
ocupan del reciclado de basura de la economia informal se enfrentan a cues-
tiones similares (Dias y Ogando, 2015).

La comprensioén de las multiples formas de discriminacién ha ayudado
a que la principal actividad sindical haya pasado a centrarse en considerar
el impacto que tienen las relaciones de poder entre los géneros, asi como la
raza, el origen étnico y la migracién, por ejemplo, en la labor de organizacién,
reclutamiento y representacion de los trabajadores llevada a cabo por los sindi-
catos. Ha revestido particular importancia la organizacién de campanas que
han dado voz y poder de iniciativa a los trabajadores de la economia informal,
predominantemente mujeres. Por ejemplo, los afiliados a la ICM en la India
han adoptado estrategias para organizar a los trabajadores de los hornos de
ladrillos de la economia informal, que son en su mayoria mujeres. Muchos se
enfrentan a altos niveles de violencia y acoso, y en varios lugares los sindicatos
han entablado un didlogo con los propietarios de los hornos de ladrillos para
que se ofrezcan unos salarios decentes y unas condiciones de vida y de trabajo
apropiadas a los trabajadores. Los lugares de trabajo en los que predomina un
género o un origen étnico en la fuerza de trabajo suelen ser mas hostiles hacia
quienes no se ajustan a las normas de género establecidas o quienes proceden
de grupos infrarrepresentados. Los trabajadores més vulnerables estdn afec-
tados de modo desproporcionado por las medidas de austeridad del sector
publico y el crecimiento de la privatizacién y de los trabajos ocasionales. Los
trabajadores mds jévenes pueden verse particularmente expuestos al riesgo de
violencia y acoso, ya que tienen mds probabilidades de encontrarse en modali-
dades atipicas de empleo en los sectores tanto ptblico como privado. Las tra-
bajadoras jovenes que participaron en el proyecto «Decisions for Life» de la
CSI (2015) consideraron que la violencia y el acoso son una de las principales
preocupaciones que tienen un impacto en su vida cotidiana.
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Violencia de género

La violencia de género —incluida la fisica y verbal y el acoso y abuso sexual-
difiere de otras cuestiones que afectan al lugar de trabajo porque se trata de
una cuestion invisible, sumamente delicada e insuficientemente notificada en
general. En un informe de la UITA de la region de Asia y el Pacifico sobre la
violencia contra las mujeres (UITA, 2016) se pone de relieve la vital impor-
tancia que reviste comprender que, a causa de la desigualdad de género, las
mujeres sufren desproporcionadamente violencia en el trabajo. La violencia de
género se aborda cada vez mas como un problema en los lugares de trabajo de
la produccién mundial, por ejemplo, en los que los abusos laborales y el acoso
sexual son habituales. Entre las medidas adoptadas para abordar esta cuestiéon
en el contexto de la globalizacidn y de las cadenas mundiales de suministro
se cuenta la labor conjunta de los sindicatos y las organizaciones de mujeres,
y las iniciativas de multiples partes interesadas en las que participan los sin-
dicatos y los empleadores, entre otros (por ejemplo, la Fundacién Fair Wear
y la Ethical Training Initiative). Esta fundacién ha elaborado un programa
orientado especificamente a prevenir la violencia de género que afecta ante
todo a las mujeres en el extremo inferior de la cadena de suministro textil
(Fundacién Fair Wear, ONU Mujeres y Ministerio de Relaciones Exteriores
de los Paises Bajos, 2013). Los sindicatos mundiales también han emprendido
iniciativas a escala mundial con el objetivo de ejercer presién para eliminar
y prevenir todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias. Esto
condujo a la adopcién en 2013, por el 57.° periodo de sesiones de la Comision
de la Condicién Juridica y Social de la Mujer de las Naciones Unidas, de un
péarrafo en el que se conceden derechos a los sindicatos, como partes intere-
sadas legitimas, a la hora de afrontar la discriminacién, la explotacién y la vio-
lencia en el lugar de trabajo. Al tratarse de una iniciativa sin precedentes, se
reconocié que la costumbre, la tradicion o las consideraciones de indole reli-
giosa no pueden invocarse para denegar a las mujeres la igualdad o para justi-
ficar la violencia (Naciones Unidas, 2013).

La violencia y el acoso contra las personas LGBT

La violencia y el acoso contra los trabajadores pertenecientes a la comu-
nidad de lesbianas, gays, bisexuales y transexuales (LGBT) son cada vez més
habituales (Agencia de los Derechos Fundamentales (FRA) de la Unién
Europea, 2013; Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos
(OACDH), 2012, y Guas, 2012), y los sindicatos estan abordando la cues-
tién por medio de campanas de sensibilizacién y de la negociacién colec-
tiva. A pesar de las obligaciones legales que tienen los Estados de proteger los
derechos humanos de las personas LGBT, en 77 paises existen leyes discri-
minatorias que penalizan las relaciones privadas consensuadas de personas
del mismo sexo, que son castigadas con la pena de muerte en al menos cinco
Estados (OACDH, 2012 y 2015). La Oficina del Alto Comisionado de las
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Naciones Unidas para los Derechos Humanos y el Instituto de Derechos
Humanos y Empresas han elaborado un proyecto de orientaciones desti-
nadas a las empresas para promover los derechos humanos y hacer frente
a la discriminacioén contra las personas lesbianas, gays, bisexuales, transe-
xuales e intersexuales (LGBTI) (OACDH, 2016). Los sindicatos también
han colaborado estrechamente con las organizaciones de LGBTI con el
objetivo de promover el establecimiento de leyes, politicas y practicas enca-
minadas a reducir la violencia y el acoso en el trabajo, por ejemplo creando
conciencia, impartiendo formacién a los efectivos y al personal directivo
en iniciativas contra la intimidacién en los lugares de trabajo y las escuelas,
y mediante el reconocimiento de las relaciones de las personas del mismo
sexo y de un cambio de actitud hacia las mismas en la sociedad. Han pro-
porcionado orientacién sobre la acuerdos de negociacion para los trabaja-
dores pertenecientes a la comunidad LGBTI en el marco de la campana
«Fairness Works» del Congreso Laboral Canadiense, sobre la formacién
de representantes LGBTT en materia de igualdad en el lugar de trabajo en el
sindicato de los servicios ptiblicos UNISON del Reino Unido, y sobre la ne-
gociacion de representantes sindicales para abordar la violencia en el trabajo
contra los LGBTT por mediacién del sindicato espanol Comisiones Obreras
(CC 00), donde la «fobia contra las personas LGBTI» es identificada

Como un riesgo psicosocial.

Trabajadores pertenecientes a grupos raciales
Los trabajadores pertenecientes a grupos raciales estdn més expuestos al acoso
en el lugar de trabajo que los trabajadores blancos, y sufren diversas formas de
acoso. Suelen ser acosados mediante ataques a sus caracteristicas personales
(Lewis y Gunn, 2007, y Okechukwu y otros, 2014), mientras que las mujeres
negras y pertenecientes a minorias étnicas notifican incidentes mas frecuentes
de conducta sexual no deseada y coaccidn sexual que las mujeres blancas
(Einarsen y otros, 2010). La representacién excesiva de mujeres negras y per-
tenecientes a minorias étnicas en ocupaciones inseguras y de alto riesgo —por
ejemplo, en los servicios sociales, de salud y de educaciéon— también las expone
a un mayor riesgo de violencia y acoso (CUPE, 2014). En el Reino Unido,
los trabajadores negros y pertenecientes a minorias étnicas y los trabajadores
migrantes victimas de agresiones racistas se encuentran con frecuencia en
empleos de alto riesgo (por ejemplo, conduciendo taxis o trabajando en esta-
blecimientos de comida rdpida en la economia nocturna) en los que existe un
mayor potencial de violencia racial (Institute of Race Relations, 2013).

En muchos paises, los sindicatos han hecho campana en contra de la dis-
criminacidn racial y la violencia en la sociedad. Este es el caso de los sindicatos
estadounidenses y de la Coalicion de Sindicalistas Negros de la AFL-CIO,
que han apoyado el movimiento «Black Lives Matter» en un momento en
el que estdn aumentando los niveles de violencia contra las personas de raza

Riesgos
psicosociales
y violencia
en el mundo
del trabajo:
perspectiva
sindical

57

1100



Boletin
Internacional

de Investigacion
Sindical

2016
vol. 8
ndm. 1-2

58

negra en las calles por los organismos encargados de hacer cumplir la ley. El
Sindicato de Trabajadores de la Industria Eléctrica en Malasia pone de relieve
los problemas de discriminacion racial y las formas racializadas de violencia
que afectan en particular a los trabajadores que migran para trabajar en las
ciudades malasias. En este contexto, el sindicato cree que los bajos salarios
y sus efectos psicosociales en los trabajadores deberfan abordarse como vio-
lencia en el lugar de trabajo. Varios sindicatos en el Reino Unido han publi-
cado orientaciones destinadas a los negociadores y los representantes en el
lugar de trabajo para que combatan la violencia y los actos racistas en el lugar
de trabajo, incluidas orientaciones elaboradas por el TUC a la luz del reciente
incremento de los mismos.

La accion sindical para afrontar los riesgos psicosociales
en el trabajo: la negociacion colectiva y las campanas
y actividades de sensibilizacion sindicales

La accién sindical emprendida a escala nacional

Aunque los sindicatos han tomado medidas para asegurar que la violencia
y el acoso se incluyan en los programas de SST, las evaluaciones de riesgos
y las campanas de sensibilizacién, este solo es uno de los diversos enfoques
que han adoptado para afrontar los crecientes niveles de violencia y acoso
en el trabajo. En la prictica, muchos convenios colectivos proporcionan un
marco para las politicas y procedimientos en el lugar de trabajo, incluidos
mecanismos de presentacién de quejas y campanas de sensibilizacion, con el
objetivo de subrayar el riesgo psicosocial de la violencia y el acoso en el tra-
bajo, y de alentar a los trabajadores a notificar cualquier comportamiento de
este tipo y a presentar quejas sobre el mismo. Sin embargo, el debilitamiento
de la negociacion colectiva en muchos paises ha limitado la capacidad de los
sindicatos para negociar a escala nacional, sectorial y de empresa. Segl'm el
Relator Especial de las Naciones Unidas sobre los derechos a la libertad de
reunion pacifica y de asociacion, el derecho de libertad sindical y de nego-
ciacién colectiva sigue sin reconocerse en muchos paises. Esto se traduce en
una falta de proteccion para los trabajadores que se encuentran en las situa-
ciones de trabajo mds vulnerables, lo cual contribuye a problemas de tra-
bajo forzoso, trata de personas y esclavitud (Relator Especial de las Naciones
Unidas, 2016).

A pesar de estos problemas, existen muchos ejemplos en el mundo
de negociaciones sindicales satisfactorias que han conducido a convenios
colectivos para afrontar la violencia y el acoso en el trabajo (Pillinger, 2014;
Pillinger, Schmidt y Wintour, 2016, y CSI, 2016). La negociacién colectiva
sigue siendo el instrumento mds eficaz que pueden utilizar los sindicatos
para prevenir y combatir la violencia y el acoso en el trabajo, y los riesgos
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psicosociales que conducen a estos problemas, y existen pruebas abundantes
de la funcién que puede desempenar en este ambito. Normalmente, los
acuerdos de buenas pricticas comprometen a los empleadores a elaborar
politicas y procedimientos encaminados a afrontar y prevenir la violencia
(impartiendo asimismo formacién al personal directivo y a los represen-
tantes en el lugar de trabajo para que puedan identificar sintomas o indicios
de violencia y acoso), a recopilar datos y controlar los incidentes, y a prestar
apoyo practico tanto psicolégico como en materia de salud a los trabaja-
dores que sufren violencia y acoso en el trabajo. Algunos convenios colec-
tivos abordan todas las formas de violencia (fisica, psicosocial, acoso sexual),
mientras que otros se centran exclusivamente en el acoso sexual. A menudo,
la cuestioén se examina desde una perspectiva de género, como parte de las
estrategias de negociacion de la igualdad y de incorporacién de las cues-
tiones de género, al reconocerse que el acoso y la violencia sexuales son vul-
neraciones de los derechos de la mujer basadas en la discriminacién. Como
se ha indicado antes, la negociacién colectiva también ha demostrado ser
un medio poderoso y eficaz para abordar la cuestién social de la violencia
doméstica y en la familia.

Ademds, las campafias de promocién y de sensibilizacion llevadas a cabo
por las FSI'y la CSI se centran con frecuencia en grupos particulares de tra-
bajadores, principalmente mujeres. En algunas campanas sindicales, como
la denominada «Breaking the Circle», emprendida por la UNI, sobre la
violencia contra las mujeres, la ITF, la UITA y la ICM se han centrado de
manera especifica en la violencia de género. La ISP también ha concedido
prioridad a las campafias encaminadas a luchar contra la violencia de terceros
y la violencia en el trabajo, como parte integrante de la mejora de los recursos
para asegurar unos servicios de atencién de salud de calidad y el acceso a los
mismos. Otros ejemplos son la labor realizada por la ITF especialmente en
lo que respecta a la intimidacién y el acoso de los trabajadores del transporte
por carretera y la gente de mar, o a la violencia y el abuso en los sindicatos.
Las FSI y los sindicatos nacionales participan asimismo en la campafna mun-
dial «Alto a la violencia de género en el trabajo» llevada a cabo por la CSI.

Acuerdos regionales y mundiales
para prevenir la violencia y el acoso

Al reconocer las tendencias mundiales del empleo, los sindicatos han estado
ejerciendo presién para que se concluyan acuerdos sectoriales a escala regional
o mundial, algunos de los cuales han abordado los riesgos psicosociales que
pueden conducir a la violencia y el acoso en el trabajo. Se han firmado acuerdos
sectoriales en la Unién Europea (UE), entre ellos un acuerdo entre los inter-
locutores sociales del sector maritimo, en 2013 —la Federacién Europea de
Trabajadores del Transporte (ETF) y las Asociacién de Armadores de la
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Comunidad Europea (ECSA)- sobre la eliminacién del acoso y la intimida-
ci6n en el lugar de trabajo en la industria maritima.

Los acuerdos marco mundiales son otra estrategia llevada a cabo por los
sindicatos para garantizar los derechos laborales fundamentales en los mer-
cados laborales mundiales, en los que la ausencia de estos derechos aumenta
de manera significativa el riesgo de violencia y acoso en el trabajo. Estos
acuerdos, también conocidos como acuerdos marco internacionales, son
declaraciones conjuntas realizadas por empresas multinacionales y las FSI.
En marzo de 2014 se habian negociado y firmado un total de 142 acuerdos
marco mundiales entre empresas multinacionales y la FSI (Hadwiger, 2015).
Aunque muchos de ellos se refieren a los riesgos para la seguridad y salud en
el lugar de trabajo, no suelen especificar si estos incluyen los riesgos psicoso-
ciales, la violencia o el acoso. Muchos de ellos hacen referencia simplemente
al principio de no discriminacién y de dignidad en el trabajo, sin especi-
ficar otras obligaciones. En efecto, en la mayoria de los casos son declara-
ciones de principios, algunas veces encaminadas a mejorar la seguridad, la
salud y el bienestar en el trabajo. Nueve acuerdos marco mundiales’ van mas
alla al incluir disposiciones especificas sobre la prevencion y la lucha contra
la violencia y el acoso en el trabajo, en particular el acoso sexual. Dos se
refieren unicamente al acoso sexual en el trabajo en los sectores en los que
este ha sido endémico. El acuerdo marco mundial titulado «Compromiso
conjunto para prevenir el acoso sexual» (2016), concluido entre la mul-
tinacional de alimentos y de manufactura Unilever y los sindicatos mun-
diales UITA e IndustriALL, estipula que «la prevencion del acoso sexual
en el lugar de trabajo es un fundamento esencial para promover una cul-
tura de inclusién y diversidad», y establece normas, principios y pricticas en
base a los cuales Unilever, la UITA ¢ IndustriALL se comprometen a aunar
esfuerzos para alcanzar este objetivo. Otro acuerdo marco mundial entre la
empresa bananera Chiquita, la UITA y la Coordinadora Latinoamericana
de Sindicatos Bananeros y Agroindustriales (COLSIBA), el «Entendimiento
conjunto del acoso sexual» (2013), se concluyé tras una campaia sindical
emprendida por la UITA y COLSIBA con miras a alcanzar un acuerdo para
poner fin al acoso sexual en el lugar de trabajo y apoy6 de manera decisiva
los esfuerzos de organizacién de los sindicatos en Colombia y Honduras. En

5. Dichos acuerdos fueron celebrados entre: Unilever, la UITA e IndustriALL (2016); el
grupo bancario ABN-AMRO vy los sindicatos mundiales UNI y FNV (2016); Inditex e
IndustriALL («Aplicacién de las normas internacionales del trabajo en toda la cadena de
suministro de Inditex», 2007 y 2014), y Danone y la UITA (sobre la diversidad, 2007). Los
acuerdos marco mundiales a escala regional comprenden los celebrados entre: la UITA/
COLSIBA/Chiquita (2013); la FSESP, IndustriALL y GDF-Suez (Acuerdo marco europeo
sobre la igualdad profesional, 2012); la cadena de supermercados Carrefour y la UNI («Para
la promocion del didlogo social y la diversidad, y el respeto de los derechos fundamentales de
los trabajadores», 2015); el grupo bancario Société Générale y la UNI (2015), y la empresa de
energfa ENEL e IndustriALL, ISP, Filctem Cgil, Flaei Cisl y Uiltec Uil (2014).
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un c6digo de conducta anexo al acuerdo se indica: «Cada uno de nosotros
deberfamos ayudar a fomentar un dmbito de trabajo libre de acoso denun-
ciando la conducta de un compafiero de trabajo que nos haga sentir incé-
modos. Prohibimos estrictamente las represalias contra los trabajadores que
notifiquen discriminacién o acoso». En el acuerdo se menciona el Repertorio
de recomendaciones préicticas sobre seguridad y salud en la agricultura, de la
OIT (2011), como una fuente de terminologia sobre la prevencién del acoso
sexual que podria incluirse en los convenios colectivos.

Ademas de abordar las normas fundamentales del trabajo, los acuerdos
marco mundiales tienen por objeto introducir mejoras sostenibles en las
condiciones de trabajo y ayudar a conseguir unos salarios vitales para los tra-
bajadores. Estas son cuestiones importantes, ya que las condiciones de tra-
bajo precarias ¢ inseguras exponen a los trabajadores a un mayor riesgo de
violencia y acoso. Asimismo, la mayoria de los acuerdos marco mundiales
estdn orientados actualmente a todos los proveedores, contratistas y sub-
contratistas en la cadena mundial de suministro. Un nuevo reto para las FSI
es c6mo los futuros acuerdos marco mundiales pueden abordar los riesgos
psicosociales, por ejemplo, garantizando el trabajo decente y la libertad sin-
dical, y cémo pueden forjar soluciones para encarar la violencia en el tra-
bajo. Los sindicatos mundiales y la CSI sostienen inequivocamente que la
adopcién de una norma de la OIT sobre la violencia y el acoso en el trabajo
dard un impulso para que este objetivo se concrete, ya que la mayoria de los
acuerdos marco mundiales reproducen las normas internacionales del tra-

bajo de la OIT.

Conclusion

En este articulo se sostiene que la prevencion de la violencia y el acoso
contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo estd estrechamente
vinculada con la garantia del acceso al trabajo decente, de un empleo seguro
y sostenible, de la no discriminacién y de la proteccién por mediacién de un
sindicato. Ademds, las nuevas formas de organizacién de trabajo, el estrés y
la presién en el trabajo, y el incremento del trabajo informal y de las moda-
lidades atipicas de empleo estan exponiendo a las personas especialmente al
riesgo de violencia y acoso en el trabajo. La vulnerabilidad econémica y la
pobreza tienen efectos duraderos, y exponen a los trabajadores a actos reite-
rados de violencia, mientras que la pobreza impide a los trabajadores —en par-
ticular, a las mujeres— lograr la independencia econdmica. En este articulo se
han sefialado nuevas cuestiones del mundo del trabajo, incluida la violencia
cometida lejos del lugar de trabajo tradicional, por ejemplo durante el despla-
zamiento hacia y desde el trabajo, junto con formas de conectar los mundos
del trabajo y el hogar por medio de medidas en el lugar de trabajo encami-
nadas a prevenir la violencia doméstica en ese 4mbito.
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Por una parte, la sensibilizacién acerca de la violencia de género en el
trabajo (y sus causas) ha conducido a iniciativas y programas sindicales espe-
cificos encaminados a cuestionar las relaciones de poder desiguales entre
los géneros y la discriminacién de las mujeres que trabajan. Por otra, la vio-
lencia en el trabajo se considera cada vez mds una cuestién fundamental de
SST, que abarca en particular los riesgos psicosociales a los que se enfrentan
todos los trabajadores, incluidas las mujeres y otros grupos que sufren dis-
criminacién multiple. Los sindicatos han cambiado sus prioridades y han
intensificado sus medidas destinadas a combatir la violencia y el acoso, en
gran parte gracias a programas sostenidos sobre igualdad de género en los
tltimos veinte afios, que han conseguido que se reconozca que las mujeres
estan desproporcionadamente afectadas por la violencia debido a funciones
desiguales asignadas a los géneros y a relaciones que tienen un impacto en su
seguridad y salud en el trabajo, en los espacios publicos y en la familia. En
la actualidad, muchos sindicatos subrayan la necesidad de que las medidas
adoptadas en el lugar de trabajo tengan en cuenta el acoso y la violencia rela-
cionados con la discriminacidn, incluidas formas de discriminacién multi-
ples ¢ interrelacionadas.

El didlogo social bipartito y tripartito y el buen funcionamiento de
las relaciones laborales son fundamentales para asegurar que la violencia y
el acoso se aborden sectorialmente y en el lugar de trabajo. La negociaciéon
colectiva sigue siendo el instrumento mas importante utilizado por los sin-
dicatos para prevenir y combatir la violencia y el acoso sexual en el trabajo, y
el acoso de terceros en los sectores de la salud, el comercio minorista, la hote-
lerfa o el transporte, y para promover la SST. La negociacién colectiva tam-
bién puede fortalecerse considerablemente cuando la legislacién prevé las
obligaciones de los gobiernos, los empleadores y los sindicatos. Esto ha sido
importante para los sindicatos en Bangladesh, India, Nepal y Pakistdn, que
actualmente estdn utilizando las leyes sobre el acoso sexual para establecer
negociaciones en el lugar de trabajo y comités de empresa para la tramita-
cién de quejas. La legislacién puede imponer obligaciones a los gobiernos
(mediante la inspeccién del trabajo) y a los empleadores (mediante la intro-
duccién de politicas y procedimientos en el lugar de trabajo), con el obje-
tivo de hallar soluciones eficaces en el lugar de trabajo por medio del didlogo
social y de la negociacién colectiva. Sin embargo, muchos trabajadores no
estan contemplados en esta legislacion, ya sea porque las obligaciones legales
no se aplican a los lugares de trabajo pequenos o porque el trabajo adopta la
forma de modalidades atipicas de empleo. Otros problemas se derivan de la
sensibilizacién y visibilidad insuficientes de la violencia de género y de los
enfoques que tienen en cuenta la perspectiva de género entre los represen-
tantes de la seguridad y salud, en los comités de SST o entre los inspectores
del trabajo, lo que conduce a que algunas secciones de mujeres de los sindi-
catos se preocupen por que la integracién de la violencia y el acoso en las
principales iniciativas en materia de seguridad y salud pudiera conducir a un
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proceso en el que deje de tomarse en consideracion la perspectiva de género,
o a una falta de atencidn a cuestiones emergentes como el impacto de la vio-
lencia doméstica en el trabajo. De manera andloga, el bajo nivel de sensibili-
zacion entre los sindicatos y los empleadores acerca de la interseccionalidad
y el acoso relacionado con la discriminacion, y la falta de formacién sobre
las cuestiones de discriminacidn, estdn menoscabando la efectividad de los
comités paritarios de seguridad y salud en su labor centrada en la prevencion
y la evaluacién de riesgos.

Es evidente la necesidad de centrarse en mayor grado en examinar y
abordar las cuestiones clave emergentes de la organizacién del trabajo y de
las pautas del trabajo para los futuros lugares de trabajo, y su posible impacto
en términos de crecientes riesgos psicosociales de la violencia (como el incre-
mento del estrés y de la presion en el trabajo, los cambios en la organizacion
del trabajo, la vigilancia y el acoso de los empleadores en los sectores digital
y de la tecnologia, las jornadas de trabajo largas ¢ imprevisibles en el sector
de los servicios, la manufactura y la agricultura, la privatizacién y prolifera-
cién del trabajo ocasional en los servicios publicos, etc.), que afectan especial-
mente a los trabajadores més explotados en lugares aislados y en situaciones
precarias. Los sindicatos que representan a los trabajadores en los servicios de
primera linea en el sector de la salud, el transporte y otros servicios también
subrayan la importancia de establecer marcos juridicos que contemplen la vio-
lencia de terceros. Ademds, la violencia doméstica en el trabajo es una cuestion
relativamente nueva del mundo del trabajo que puede abordarse por medio de
negociaciones en el lugar de trabajo.

En el futuro, serd importante que la violencia y el acoso en el trabajo sean
parte integral de las iniciativas de SST, los programas de prevencion y las eva-
luaciones de riesgos, y que la prevencién de la violencia se incluya en los pro-
gramas profesionales sobre la prevencién del VIH en el lugar de trabajo. De
manera andloga, los inspectores del trabajo tienen una importante funcién
que desempenar al controlar y afrontar la violencia en el trabajo y sensibilizar
acerca de la misma, y al asegurarse de que esto sea apoyado por orientaciones
acordadas entre los sindicatos y los trabajadores e impartiendo formacién a
los inspectores del trabajo sobre cémo identificar los riesgos psicosociales,
incluida la prevalencia del acoso sexual en el lugar de trabajo. Una funcién
primordial de los sindicatos en el futuro serd incluir un entendimiento de la
violencia de género, la interseccionalidad y el acoso relacionado con la dis-
criminacién como una parte esencial de los programas de seguridad y salud.
Todas estas son cuestiones pertinentes que deben abordarse en los debates en
torno a una futura norma de la OIT sobre la violencia y el acoso en el mundo
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Seleccion de ejemplos de acuerdos para hacer frente
a la violencia y el acoso en el trabajo

En Europa, algunos ejemplos son los acuerdos concluidos entre la federacion
bulgara del sector el transporte, FTTUB, y los empleadores del sector. La
campafia llevada a cabo por la FTTUB sobre la violencia contra las mujeres en
el sector del transporte ha conducido a la negociacion de convenios colectivos
con cuatro municipios con el objetivo de prevenir esta violencia en los servi-
cios municipales de transporte. Ademas, en el convenio colectivo sectorial de
2010-2012 se introdujo un capitulo especial sobre la «Proteccion contra la
violencia en el lugar de trabajo y la igualdad de género», que incluia acciones
conjuntas de los empleadores y los sindicatos encaminadas a prevenir la vio-
lencia, asi como un enfoque de tolerancia cero. En Italia, un acuerdo sobre
un codigo de conducta sobre el acoso sexual en el sector de la construccion
celebrado entre los sindicatos (Feneal Uil, Filca Cisl y Fillea Cgil) y la fede-
racion patronal FederlegnoArredo establece definiciones y procedimientos
detallados para prevenir y afrontar el acoso sexual en el trabajo como parte
del acuerdo sectorial nacional de cuatro afios. El cddigo especifica asimismo
las actividades de prevencion y sensibilizacion que deben realizarse en rela-
cién con la formacion del personal directivo, la facilitacion de informacion a
los trabajadores sobre los procedimientos, y la supervision conjunta del cédigo
por los empleadores y los sindicatos. El sindicato sueco de trabajadores de la
hoteleria y la restauraciéon HRF ha negociado varios acuerdos locales con la
finalidad de combatir los crecientes grados de acoso sexual contra las mujeres
que trabajan en los hoteles y restaurantes.

En América Latina, un convenio colectivo sobre buenas préacticas es el de
Vista Sol Punta Cana, 2014-2017, en la Republica Dominicana, que tiene
por objeto prevenir el acoso sexual; alli se confirma que no se impondran
sanciones contra los trabajadores que presenten una queja, y se estipulan
sanciones contra el agresor. Algunos convenios colectivos, por ejemplo, en
el Brasil, Republica Dominicana y Paraguay, incluyen un compromiso entre
los sindicatos y los empleadores para prevenir el acoso sexual, entre otras
medidas, por medio de campafias de sensibilizaciéon y de la prestacion de
servicios de asesoramiento. En el Brasil un convenio colectivo en el sector ban-
cario celebrado en 2011 establece directrices para la creacién de comisiones
internas para la presentacion de quejas, procedimientos de presentacion de
quejas y medidas de prevencion. El sindicato del sector de la construccion
Unién Obrera de la Construccién de la Republica Argentina (UOCRA) ha cele-
brado varios acuerdos encaminados a afrontar la violencia de género en ese
sector. En Colombia un acuerdo histérico entre el sindicato Sintrainagro y la
principal compafiia bananera de la region (Augura) beneficia al 95 por ciento
de los trabajadores bananeros e incluye disposiciones encaminadas a reducir
la violencia en el trabajo y a mejorar las condiciones de trabajo. Es uno de los
pocos acuerdos que se han concluido en la industria en Colombia, y se trata
de un documento vinculante que abarca las 350 plantaciones de la region de
Uraba donde se producen bananas. En el Brasil un acuerdo nacional suscrito
entre la Confederacion Nacional de los Trabajadores del Sector Financiero
(Contraf-CUT) de Séo Paulo y de la region de Osasco y los empleadores com-
prende clausulas para prevenir la violencia fisica, psicolégica y verbal y el
acoso de los trabajadores por los empleadores, los directivos, los compafieros
de trabajo y los clientes, y contempla la indemnizacién por lesiéon o enfer-
medad del personal en caso de robo armado. Ademas del acuerdo nacional,
los sindicatos negocian localmente, en cada banco, cuestiones particulares.
Las negociaciones también tienen lugar por intermedio del Comité de Igualdad
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de Oportunidades, de caracter bipartito, del Comité de Salud y de Condiciones
de Trabajo, también de caracter bipartito, y del Comité de Seguridad. El sin-
dicato estéa ejerciendo presion sobre los bancos para que amplien el convenio
colectivo con el objetivo de que incluya clausulas sobre la lucha contra la
violencia institucional, el acoso sexual y la inseguridad en el lugar de trabajo.

Los sindicatos en Africa Oriental apoyados por la CSI mediante programas de
sensibilizacion y de creacion de capacidad han negociado clausulas en los con-
venios colectivos, por ejemplo, para establecer comités contra el acoso sexual
y comités de SST en el lugar de trabajo. En la Republica Unida de Tanzania,
en 2015, por ejemplo, el Sindicato de Trabajadores del Sector de la Proteccion
del Medio Ambiente, la Hoteleria, el Servicio Doméstico y Afines (CHODAWU)
logré negociar un nuevo convenio colectivo que incluia una clausula sobre el
acoso sexual. En Uganda, un éxito ampliamente documentado en el &mbito
de la negociacion colectiva en la industria de las flores cortadas condujo a un
acuerdo —negociado entre la Asociacion Ugandesa de Exportadores de Flores
(UFEA) y los dos sindicatos nacionales que representan a los trabajadores de
la floricultura (UHAWU y NUPAWU)- con el objetivo de crear conciencia y de
establecer mecanismos efectivos de presentacion de quejas y reclamaciones
para hacer frente al acoso sexual que sufren las mujeres que trabajan en las
explotaciones del sector de la floricultura y que se desplazan hacia y desde el
trabajo. En Sudafrica los sindicatos policiales y del personal penitenciario y los
empleadores de estos sectores concluyeron en 2011 un acuerdo en el marco
del Consejo de Negociacion Sectorial sobre Seguridad y Proteccion (SSSBC),
con miras a hacer frente al acoso sexual en el lugar de trabajo por compa-
fieros de trabajo y terceros*. Otro acuerdo negociado por el sindicato SAC-
CAWU introduce disposiciones especificas sobre la prevencion de la violencia
de género, y sobre el impacto de la violencia doméstica en el trabajo, en las
politicas sobre el VIH/SIDA y sobre seguridad y salud. El SACCAWU ha nego-
ciado a escala de empresa la introduccion de disposiciones adicionales, caso
por caso, con el objetivo de asegurar que las respuestas individuales y flexibles
tengan en cuenta los diferentes grados del trauma sufrido por los trabajadores.

En Asia el Sindicato de Trabajadores Maritimos y del Transporte de Papua
Nueva Guinea (PNGTWU), en respuesta a las preocupaciones acerca de los
altos niveles de acoso sexual de las mujeres, ha incluido una clausula sobre el
acoso sexual en sus acuerdos para proteger a las mujeres miembros y emplea-
doras. Un ejemplo es el convenio colectivo concluido con RD Tuna Canneries,
en cuyo marco se ha acordado una clausula sobre la prevencién del acoso
sexual en el trabajo y la lucha contra el mismo. El Sindicato de Mujeres Traba-
jadoras Coreanas (KWTU) ha conseguido negociar un convenio colectivo sobre
la prevencion del acoso sexual y la lucha contra el mismo, tras una denuncia
de acoso sexual en una residencia universitaria presentada por una trabaja-
dora. En marzo de 2013 el sindicato fue galardonado con el premio «Mujer del
afio» en la Asamblea de mujeres de Daegu-Gyeongbuk por estos esfuerzos, y
desde entonces ha celebrado otros convenios colectivos sobre el acoso sexual,
que brindan proteccion a los trabajadores de la educacion, al personal de lim-
piezay a otros del sector. En Filipinas el Sindicato Nacional de Trabajadores de
la Hoteleria, la Restauracion y de Industrias Afines (NUWHRAIN) ha celebrado
un convenio colectivo sectorial que contempla la imposicion de sanciones por
acoso sexual entre colegas de trabajo y establece la responsabilidad por parte
de las empresas de organizar seminarios sobre esta cuestion.

* Véase <http://nupsaw.co.za/images/Resolutions/sssbc-resolutions/2011/Agreement per cent201

per cent200f per cent202011_Sexual per cent20Harassment per cent20in per cent20the per
cent20Workplace.pdf> [consulta: 21/03/17].

Fuente: Pillinger (en prensa).
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Para quienes centran su interés en la violencia en el mundo del trabajo,
el andlisis de las relaciones existentes entre el trabajo, los que lo llevan a
cabo y el surgimiento de comportamientos violentos es por demds intere-
sante. Si bien en Francia los legisladores se han mantenido en silencio en lo
relativo a la violencia en el trabajo, los interlocutores sociales han abordado
la cuestion y el 26 de marzo de 2010 han sellado un acuerdo nacional inter-
profesional sobre el acoso y la violencia en el trabajo (JORF, 31 de julio de
2010). En este acuerdo se precisa que la violencia en el trabajo «se produce
cuando o uno o varios trabajadores son objeto de agresién en circunstan-
cias relacionadas con el trabajo. Esta abarca desde la falta de respeto hasta la
manifestacién de la voluntad de perjudicar y destruir, y desde la incivilidad
hasta la agresion fisica. Puede adoptar la forma de agresion verbal o compor-
tamental —especialmente sexista—, o de agresion fisica». Esta definicién, que
se centra de manera decidida en la victima y en el comportamiento violento,
a pesar de ser restrictiva —ya que en ella la consideracién de victima se limita
al titular del estatus salarial y no se tiene en cuenta en absoluto el contexto
profesional—, tiene el mérito de focalizarse en la parte débil de la relacion de
trabajo. Ademds, permite subrayar que las relaciones entre el trabajo y la vio-
lencia son particularmente diversas y especificas de toda relacién salarial, que
es, por naturaleza, desigual. Esta observacién llama la atencion, ya que revela
la existencia de trabajadores que tienen potencialmente una mayor vulnerabi-
lidad con relacion a la violencia en el mundo del trabajo.

Si bien el concepto de vulnerabilidad se refiere a una caracteristica espe-
cifica de debilidad del trabajador, en este caso se trata fundamentalmente de
su estado de inferioridad (en lo que respecta a su situacién personal, fami-
liar o econémica), lo que hace que este sea «mds sensible a la manifesta-
cién de la autoridad patronal» (Pizzio-Delaporte, 2014, pag. 13), situacién
de la que puede aprovecharse un empleador poco escrupuloso. Los trabaja-
dores vulnerables tienen pocas posibilidades de modificar sus condiciones
de empleo (Chaykowski, 2005, pag. vii), por lo tanto, corren «muchos més
riesgos en la seguridad del empleo y de su exposicién a condiciones no favo-
rables» (Chaykowski, 2005, pag. 1; véase también Saunders, 2003, y Castel,
1995) y, més en general, en el émbito de la violencia en ¢l trabajo. Sin embargo,
con el propésito de proponer un diagndstico con la mayor precisién posible,
es importante destacar que la vulnerabilidad de estos potenciales objetivos
de la violencia obedece tanto a las caracteristicas de las personas como a los
entornos profesionales concretos, en la medida en que «el hecho de ocupar un
empleo tipico no es una salvaguardia contra la vulnerabilidad» (Vallée, 2005,
pag. 4). En el presente articulo se expondrd, inicialmente, la vulnerabilidad de
ciertos grupos a la violencia en el trabajo y, en una segunda fase, la violencia
concreta vinculada con algunos oficios o profesiones considerados de riesgo.
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La vulnerabilidad de determinados grupos de trabajadores

Con la propésito de «terminar con la violencia» (Dejours, 2007) que puede
tener lugar en el trabajo, es indispensable abordar los factores que propician
su aparicion. Uno de los factores de desequilibrio que genera violencia es la
vulnerabilidad de sectores de trabajadores. Los grupos vulnerables, que se
enfrentan a la falta de recursos y a un acceso limitado tanto a la educacion
como a la salud o a los medios de comunicacidn, se identifican por caracterfs-
ticas comunes que eclipsan sus peculiaridades. Ellos serian, tal como lo han
sefialado Lhuillier, Sarfati y Waser (2013, pégs. 11-18), las mujeres, las per-
sonas de edad, las personas con discapacidad, los acosados, los enfermos cré-
nicos, los inhabiles, los extranjeros y otros. Asi pues, numerosas variables de
exposicion a la violencia son ampliamente reconocidas y tenidas en cuenta
desde el punto de vista legal, mientras que otras, pese a su banalizacién, son
indicativas de un mayor riesgo de violencia.

Los factores de exposicion de los trabajadores a la violencia

Sobre la base de las variables de identidad mencionadas con anterioridad,
algunos trabajadores son considerados a priori como sujetos a mayores difi-
cultades en el desempeno de su trabajo y en sus relaciones laborales, y pueden
estar mds expuestos al riesgo de violencia que otros por razones bioldgicas,
fisionémicas o socioculturales.

Los factores bioldgicos
La consideracién de variables de exposicion a la violencia en el trabajo que se
apoyan en la identidad bioldgica del trabajador puede ilustrarse de dos maneras.

En primer lugar, se trata del modo en que en el derecho laboral pueden
abordarse la diferencia y las especificidades fisiologicas de las personas a las
que se distingue desde hace tiempo como pertenecientes al «sexo débil».
Debido a la base biolégica del cuerpo humano, es necesario proteger juridica-
mente la especificidad fisiolégica de las mujeres; esta las fragiliza en el mundo
del trabajo, ya que no siempre pueden ofrecer una disponibilidad absoluta y
continua, y una participacién incondicional en la empresa. A pesar de la pro-
teccién especifica de la que se beneficia el contrato de trabajo de las mujeres
embarazadas', al analizar la jurisprudencia social francesa y las deliberaciones

1. Esta proteccién comienza con la notificacion del embarazo al empleador, se mantiene
durante la licencia de maternidad o parental y persiste tras la reincorporacién al trabajo
mediante la prohibicién de toda discriminacién vinculada con la vida familiar de la tra-
bajadora. Ademds, todo despido discriminatorio es objeto de una sancién de nulidad y da
derecho a la reincorporacién. Asimismo, tras el periodo de licencia posparto, la trabajadora
debe retomar su empleo anterior o un empleo similar por el que perciba una remuneracién
al menos equivalente.
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del Defensor de los Derechos se observa claramente que la maternidad sigue
siendo un motivo muy frecuente de discriminacién directa en el empleo de las
mujeres. También se pone de manifiesto que el regreso del periodo de licencia
de maternidad es «de alto riesgo» (Lemicre, 2013, pdg. 52), ya que suele
concluir con una modificacién desfavorable de su situacién en el empleo o
incluso con la ruptura del contrato. La persistencia de practicas discriminato-
rias (tales como la modificacién o no renovacién de un contrato de duracién
determinada, la degradacién o negacién de promocién, etc., son una com-
binacién de medidas cuestionables que muestran un trato discriminatorio,
potencialmente acompafado de acoso moral) suele tener por consecuencia
que las mujeres se alejen del mundo del trabajo (en particular, las que se
encuentran en una situacién familiar mononuclear y con uno o varios hijos a
cargo), lo que acaba con su carrera profesional. Ademds, son mayormente vic-
timas de violencia sexual (Brown, 2012) y de atentados contra su integridad
fisica y psiquica, y contra su dignidad en el trabajo. Asimismo es de lamentar
en particular que el derecho laboral francés siga sin contemplar las consecuen-
cias organizativas que la violencia doméstica tiene en la vida profesional de las
mujeres, a diferencia de la innovadora legislacién espafiola de 2004 sobre la
violencia de género (Hennequin y Wielhorski, 2012).

Sin embargo, las mujeres no son las tnicas que sufren una estigmatiza-
ci6n vinculada con la disminucién presunta o real de sus facultades en el de-
sempefio profesional. Para hombres y mujeres, la edad, que puede alterar sus
capacidades funcionales, constituye un factor de vulnerabilidad relacionado
con la violencia. En cualquiera de los dos extremos de su vida activa se presu-
pone una alteracion de sus capacidades laborales.

Cuando son jévenes, su inexperiencia profesional, asi como su inma-
durez fisica y psicolégica inducen a que se les brinde proteccién legal para
garantizar su salud y seguridad. A pesar de esto, la frecuencia de los accidentes
del trabajo de los que son victimas las personas de entre 18 y 25 afios duplica
en general la de todos los trabajadores (DARES, 2009). Ademds, la vulnera-
bilidad de los aprendices y de los menores (autorizados, a titulo excepcional,
a trabajar)2 facilita, de hecho, la violacién de la legislacién laboral (es decir, el
impago de salarios, el incumplimiento de promesas de contratacion, los hora-
rios excesivos, el trabajo nocturno e incluso la violencia fisica y sexual), ast
como la adopcién de comportamientos violentos por parte de los encargados
de la autoridad patronal.

2. Se prevén excepciones al principio general de prohibicién con el propésito de permitir
que los menores de 16 afos de edad trabajen ocasionalmente como empleados en los sectores
del espectdculo y de las agencias de modelos a partir de los tres meses de edad (art. L. 7124-1
y sigtes., y R. 7124-1 y sigtes., del Cédigo del Trabajo); que los jévenes de 14 afios realicen
trabajos livianos durante la mitad de sus vacaciones escolares (art. L. 4153-3 del Cédigo del
Trabajo), y, sin condicionamientos de edad, la realizacién de trabajos livianos en los estable-
cimientos en los que solo trabajan los miembros de la familia, bajo la autoridad del padre,

madre o tutor (art. L. 4153-5 del Cédigo del Trabajo).
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En lo que respecta a las personas de mds edad —una vez més al presupo-
nerse la disminucién de sus capacidades funcionales y a la luz de argumentos
productivistas y competitivos (Aizicovici, 2009, y Cour de cassation, 2009)-,
su tasa de empleo es particularmente débil en Francia. La tasa de empleo de
la poblacién de edades comprendidas entre los 55 y los 64 afos se calcula en
el 45,6 por ciento para 2013, a diferencia del 50,3 por ciento en promedio
registrado en Europa (véase DARES, 2014a). Esto se debe a presunciones de
disminucién de la capacidad funcional y por razones de productividad y com-
petitividad. Los trabajadores de mayor edad son con frecuencia considerados
como el principal medio para reducir el nimero de empleados en caso de
despidos planificados, y son victimas de técnicas y mecanismos que alientan
fuertemente su salida voluntaria o de diversas formas de presion, incluido el
acoso, para llevarlos a aceptar la jubilacién anticipada. El estado de salud o la
discapacidad también son un componente biolégico de exposicién a la vio-
lencia bajo la forma de la marginacién y el «arrinconamiento» en la empresa
(Lhuillier, Sarfati y Waser, 2013, pag. 15), o el riesgo de pérdida del empleo,
en particular, de los trabajadores que viven con el VIH/SIDA, la declaraciéon
de incapacidad y la posible exclusién definitiva del mercado de trabajo.

Con ¢l propésito de prevenir o combatir la violencia a la que se enfrentan
los trabajadores calificados algunas veces de «inempleables» (ibid., pag. 13),
es fundamental sensibilizar a las organizaciones sindicales, en particular
cuando se trata de manifestaciones de violencia psicolégica infligida por el
personal directivo para infundir un sentimiento de culpabilidad en los traba-
jadores. Esto sucede en particular al establecerse procedimientos de «sensibi-
lizacion acerca de los retos que plantea la desorganizacién de la producciéns,
por ¢jemplo tras un periodo de ausencia por enfermedad o accidente de tra-
bajo, al concederse primas por presentismo, o incluso al negarse a conceder
un aumento salarial a los trabajadores que han estado ausentes por motivo de
salud. Dichas primas estin destinadas a recompensar a los trabajadores que
han contribuido a optimizar el funcionamiento de la empresa gracias a su
presentismo, y son discriminatorias cuando se alteran en funcién del niimero
de dfas de licencia por enfermedad (Cour de cassation, Chambre sociale, del
12 de febrero de 2013, ntim. 11-27.689, Bulletin civil de la Cour de cassation
V, niim. 36; del 11 de enero de 2012, nam. 10-23.139, Bulletin civil de la Cour
de cassation V, num. 10, y del 7 de febrero de 2006, nim. 04-45.733, inédito).

Los componentes fisionémicos o socioculturales
Los componentes fisiondmicos pueden contribuir a que las personas sean vul-
nerables a la violencia. Esto sucede cuando, de manera desmesurada e ilegi-
tima, se hacen inferencias a partir de la apariencia fisica que se convierten en
causas no explicitas, pero reales, de la desigualdad de trato. Esta problemitica
se introdujo en el derecho francés con motivo de la adopcién de la primera ley
(ley nim. 2001-1066, de 16 de noviembre de 2001) en correspondencia con la
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directiva de la Comunidad Europea sobre la lucha contra la discriminaciéon
por motivo de origen. Permite tener en cuenta formas de discriminacion que
resultan, a pesar de todo, dificiles de asociar directamente a uno de los crite-
rios tradicionales existentes.

Esta discriminacién debida al aspecto fisico de las personas, basada
en las caracteristicas intrinsecas de estas ultimas, puede ser en particular
un sintoma de racismo, sexismo u homofobia en el trabajo. Puede tratarse
de inferencias hechas a partir de caracteristicas objetivas (visibles o audi-
bles segtin ¢l color de la piel, los morfotipos, el patronimico, ¢l acento, etc.);
estas pueden ser el elemento causante de una violencia difusa y multifacética
que dé lugar a diferencias de trato (Défenseur des droits, 2011, pags. 106-
107), a estrategias estresantes adoptadas por el trabajador con el propd-
sito de disimular dichas caracteristicas, por ¢jemplo, con el cambio de un
nombre propio de origen 4rabe, o limitdndose a realizar tareas sin contacto
con el publico (Cour de cassation, Chambre sociale, 10 de noviembre de
2009, recurso nim. 08-42.286; véase también Aubert-Monpeyssen, 2010,
pag. 169). Por otro lado y, con mayor evidencia, se pueden generar compor-
tamientos agresivos por parte de los compaieros de trabajo, ya sea mediante
denuncias publicas, acoso moral, etc. (Cour de cassation, Chambre sociale,
21 de junio de 2011, nim. 10-11.690, inédito). Ademds, la discriminacion
debida al aspecto fisico de las personas puede derivarse de inferencias hechas
a la luz de exigencias subjetivas del empleador o del entorno profesional
en cuestién (en relacidn con la belleza, el peso, la talla, y otros) (Amadieu,
2002). Lo mismo sucede con la apariencia fisica que el trabajador decide
adoptar deliberadamente en materia de vestimenta o de modificacion cor-
poral, en especial aquellas que puedan dar lugar a que el trabajador aparente
tener un aspecto menos pulcro, o que evidencie una pertenencia tanto reli-
giosa como ideoldgica, o una orientacién (o identidad) sexual especifica. Esto
podria inducir a que el empleador cuestione —algunas veces més alld de sus
prerrogativas— la imagen de la empresa que un empleado en contacto con el
publico podria transmitir.

Las inferencias derivadas del comportamiento adoptado por el traba-
jador también pueden fragilizarlo y exponerlo a manifestaciones de violencia
en el trabajo (Verdier, 2010, pdg. 832 y sigtes.). Lo mismo sucede con sus con-
vicciones personales, ya sean de naturaleza sindical, politica o religiosa. En
efecto, el comportamiento, presunto o real, del trabajador podria marcar una
caracteristica diferente en comparacion con la norma colectiva impuesta en
el trabajo, con lo que al tratar de exteriorizar esta diferencia —inclusive para
defender intereses colectivos—, ¢l trabajador puede generar en el empleador
(al igual que entre sus compafieros de trabajo) un comportamiento violento.
Asimismo, el estatuto que ampara legalmente a los trabajadores debido a su
participacion en la representacion colectiva es «neutralizado» (para retomar
la expresién de J.-M. Verdier) con demasiada frecuencia por los tribunales, lo
que aumenta en gran medida su vulnerabilidad a sufrir violencia.
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Ademas, las inferencias relativas tanto a las costumbres como a la
orientacién y la identidad sexuales del trabajador —y, por tanto, 4 priori,
basadas en los hechos de su vida personal- también pueden hacerles vul-
nerables y, ante todo, pueden constituir una forma de violencia. Si bien la
existencia de un perjuicio objetivo para la empresa puede justificar la rup-
tura del contrato, estos comportamientos personales no pueden legitimar
en ningun caso las sanciones disciplinarias (art. L. 1132-1 del Cédigo del
Trabajo), las conductas discriminatorias u otros actos de violencia fisica,
moral o sexual que muestren homofobia en el trabajo. Cabe destacar que
los comportamientos caracteristicos de homofobia en el trabajo varian con-
siderablemente, al apoyarse en tabus y prejuicios que conllevan reflexiones,
humillaciones, insultos y medidas para esquivar al trabajador o para frenar
la evolucién de su carrera profesional. Asi pues, con objeto de evitar tales
comportamientos violentos, muchos trabajadores homosexuales previenen
la violencia de que pueden ser objeto disimulando su orientacién sexual.
Sin embargo, esta opcidn no es posible para los trabajadores cuya identidad
sexual y social —con la que viven y ejercen su actividad profesional- (ya) no
corresponde al sexo asignado al nacer. Al ser sumamente vulnerables, las
personas transexuales o transgénero rara vez se enfrentan a un unico tipo de
violencia; esta suele adoptar la forma de discriminacion por multiples cri-
terios, como el de género y orientacién sexual, apariencia fisica e identidad
sexual, origen y orientacién sexual, y otros, y la «interseccionalidad», en
el sentido de que, més alld de una simple acumulacién, los motivos de dis-
criminacién interactdan entre si y aumentan su vulnerabilidad (Lemiere,
2013, pig. 55).

Es indiscutible que en Francia la movilizacién tanto de las empresas
como de los sindicatos sigue siendo insuficiente frente a la frecuencia y la
variedad de comportamientos homéfobos y transtébicos, y la violencia por
motivos de ascendencia, raza, origen étnico, religion, etc.

Factores banalizados exponen a los trabajadores
a un mayor riesgo de violencia

Si bien las variables de exposicién a la violencia son ampliamente recono-
cidas en el 4mbito juridico, otras més comunes parecen pasarse por alto, aun
cuando conllevan un riesgo creciente. Tal es el caso de los factores socioeco-
némicos o de los relativos al origen extranjero del trabajador.

Los factores socioeconémicos
Los asalariados a los que se imponen contratos atipicos son, por lo general,
trabajadores poco cualificados y, por lo tanto, los mds vulnerables (véase,
en particular, Puel, 1980, y Pélissier, 1985). Ahora bien, la trivializacién o
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incluso la normalizacién de la precariedad contractual’ fomenta la insegu-
ridad (Castel, 2006 y 2009) y la desigualdad de trato, estableciendo al mismo
tiempo un terreno fértil para la proliferacion de diversas manifestaciones de
violencia, como es particularmente evidente en los indices de accidentes labo-
rales, en el trabajo a tiempo parcial, en el trabajo nocturno en el sector mino-
rista, en la multiplicacién de contratos de corta duracién y en el uso abusivo
del trabajo estacional, asi como en el trabajo doméstico forzado. El estudio del
impacto que tienen las transformaciones del trabajo en la salud fisica de los
trabajadores que ocupan un empleo atipico o precario muestra que sus condi-
ciones de trabajo son mds precarias ¢ incluso més peligrosas que las de aque-
llos que tienen un empleo de duracién indeterminada (Rouxel, 2009, pég. 4,
y Gollac y Volkoft, 2007). Con la finalidad de garantizar la salud de los tra-
bajadores precarios, el recurso al trabajo temporal estd formalmente prohi-
bido para determinados trabajos considerados peligrosos, como los que los
exponen a diversos agentes quimicos (art. D. 4154-1 del Cédigo del Trabajo),
y a estos trabajadores se les imparte formacién para reforzar su seguridad. A
pesar del marco juridico que regula el trabajo precario, los trabajadores en
cuestion se enfrentan no solo a un mayor riesgo de exposicion a peligros pro-
fesionales (Rouxel, 2009), sino también a dificultades de identificacién y de
seguimiento por la medicina del trabajo. Paradéjicamente, se cuentan entre
los trabajadores con menor supervision médica. Asi pues, este es un cuadro
donde la precariedad suele ir acompafiada de una «precariedad causada por el
trabajo» (Paugam, 2007), en la medida en que, para estos trabajadores fragili-
zados por unas trayectorias profesionales ya inciertas, «los riesgos de degrada-
ci6én de la salud pueden aumentar, acentuando a su vez los riesgos de ruptura
y de exclusién profesional» (Rouxel, 2009, pag. 5). Ademds, el vinculo entre
la precariedad del estatus salarial y la salud mental de los trabajadores y sus
repercusiones son temas apenas considerados por la legislacién (Lerouge,
2009); esto sigue siendo innegable, particularmente en relacién con el riesgo
de depresién (Haut Conseil de la santé publique, 1998; InVS, 2003, y OMS,
2004). Estas consecuencias para la salud son mds importantes todavia al verse
privados con frecuencia dichos trabajadores de una proteccion social satisfac-
toria. La aparicién de una enfermedad puede convertirse con rapidez en sind-
nimo de pobreza (Yerochewski, 2014, y Henry, 2014).

Es evidente que la pobreza del trabajador constituye en si misma un
factor de vulnerabilidad a la violencia, debido a la mayor sumisién del tra-
bajador a las condiciones de trabajo precarias, opacas ¢ incluso indignas. Se
trata de situaciones de «hiper tiempo parcial», que pueden ser equivalentes a
«salarios de pobrezax; en particular, en el 70 por ciento de los casos afecta a
las mujeres que ocupan un empleo no cualificado, aisladas, limitadas al mul-
tiempleo y con hijos a cargo (Pak, 2013, y Barnier, 2011). Este también puede

3. La precariedad contractual es el estado en virtud del cual los trabajadores alternan
P )
periodos de ocupacién provisional y periodos mas o menos largos de desempleo.

1100



ser el caso de los trabajadores domésticos, cuyas condiciones de empleo y de
trabajo, en las que puede contemplarse el aumento de la carga y de los hora-
rios de trabajo, al igual que una forma de aislamiento social, parecen propiciar
los abusos y la inseguridad social. La ejecucion del trabajo en el domicilio pri-
vado del empleador, donde la inspeccién del trabajo no tiene derecho a acceder
(art. L. 8113 del Cédigo del Trabajo), asi como la «fusién de domicilios»,
donde el empleador y trabajador doméstico comparten la misma residencia
(Perrier, 2012, pags. 1622,y Auvergnon, 2013a), junto con la convergencia
absoluta del tiempo de la vida profesional y privada, favorecen el surgimiento
de situaciones de negacién de derechos fundamentales, tales como la vida pri-
vada, la dignidad, la libertad de movimiento, etc. Ademads, sus condiciones de
vulnerabilidad los sobreexponen a manifestaciones de violencia fisica, sexual,
mental y econémica; la naturaleza especialmente «reforzada» del vinculo de
subordinacién constituye aqui un factor no desdefiable de la vulnerabilidad
laboral (D’Souza, 2010, pag. 28, y Perrier, 2012, pag. 16). Sin embargo, a pesar
de la causalidad evidente con la precariedad (Concialdi, 2004), la pobreza
como factor de vulnerabilidad apenas se aborda de manera eficaz en la legisla-
cién social francesa (Auvergnon, 2013b, pag. 20).

Los componentes de la extranjeria del trabajador
El origen extranjero de un trabajador representa un factor de vulnerabilidad.
Los trabajadores extranjeros (en particular, los migrantes), con independencia
de que se encuentren o no en una situacién regular, o de que sean contra-
tados en el marco de un trabajo declarado o clandestino, constituyen una
categoria aparte especialmente vulnerable, de cuyo estado de inferioridad
pueden aprovecharse los empleadores poco escrupulosos, debido a su escaso
nivel de cualificaciones, la ausencia de dominio de la lengua francesa y del
derecho nacional, la escasez de recursos, y el sufrimiento social y financiero,
todos elementos estos que acenttian su vulnerabilidad. En efecto, su situacion
personal, familiar o econémica los «hace mds sensibles a la expresion de la
autoridad patronal» (Pizzio-Delaporte, 2014). Estos trabajadores extranjeros
estan expuestos con frecuencia a unas condiciones de empleo, de remunera-
cién y de evolucion profesional tales que su trabajo estd, de hecho, desprovisto
de proteccion legal.

En primer lugar, la invisibilidad de la actividad que realizan ilustra su
sobreexposicién a la violencia, asi como el caricter sumamente preocupante de
la situacién en que se encuentran (OIT, 2004, pig. 97). Tal es en particular el
caso de quienes trabajan en las tareas domésticas, y también en la agricultura
y la construccién de forma temporal o en situacién irregular. Cabe senalar
que tanto el Convenio sobre los trabajadores migrantes, 1975 (ntim. 143), de
la OIT, asi como la Convencién internacional sobre la proteccion de los dere-
chos de todos los trabajadores migratorios y de sus familiares, de las Naciones
Unidas, de 1990 (ACNUDH, 1990), siguen sin ser ratificados por Francia.
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Esto es tanto mds lamentable si se considera que la citada Convencién otorga
a los trabajadores migrantes el derecho «a la proteccion efectiva del Estado
contra toda violencia, dafio corporal, amenaza o intimidacién por parte de
funcionarios publicos o de particulares, grupos o instituciones» (art. 16.2).

Esto es consecuencia, ante todo, de la inadecuacién de los instrumentos
juridicos difusos y ambivalentes (véase Bonnechere, 2010, pags. 1-16) que
hacen referencia a estos trabajadores, dado que las medidas (nacionales) enca-
minadas a brindar proteccién a los extranjeros siguen siendo un modo de
regulacién de la competencia encaminada a combatir el «dumping social>» y
suelen propiciar que los extranjeros mantengan su condicién de precariedad,
en lugar de asegurarles una verdadera integracién en la sociedad francesa.

En segundo lugar, las dificultades de recurso a las que se enfrentan con-
tribuyen a esta sobreexposicidn, se trate de su acceso limitado a la legislacion
laboral o, mas en general, de su acceso a la justicia. Son excluidos de jure de las
normativas de la legislacién francesa de despido (si su situacion es irregular) o
de facto de las reglas aplicables en el marco de la negociacién colectiva o de la
huelga (aun en el caso de que su situacién sea regular). En efecto, este «régimen
juridico de excepcidén» (Ferré, 2011) neutraliza el acceso a los mecanismos que
brindan proteccidn a los trabajadores y favorece la aparicion de diversas mani-
festaciones de violencia durante el empleo o tras la ruptura del contrato.

Evidentemente, cuando se trata de un trabajo oculto, clandestino o
incluso de una actividad ilicita, es ficil observar la falta absoluta de proteccién
juridica contra las manifestaciones de violencia que pueden experimentar
estos trabajadores. En efecto, el trabajo clandestino demuestra ser un «factor
de riesgo importante para el desarrollo de la violencia, en el sentido de que la
clandestinidad como “4mbito sin ley’ hace pricticamente imposible la regula-
cién y el control de la violencia» (Dejours, 2011, pag. 78) como la prostitu-
cién (tolerada) o el tréfico de estupefacientes (prohibido).

En determinadas situaciones el trabajo realizado por los extranjeros vulne-
rables puede ser impuesto, asi pues, puede adoptar la forma de trabajo forzoso,
agravado cuando el empleador se aprovecha de una vulnerabilidad particular
del trabajador (Brissy, 2010, pag. 499). En lo que respecta a este tema, los legis-
ladores franceses solo abordaron esta cuestién tras la doble condena de Francia
por el Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH) por el incumpli-
miento de su obligacién de establecer mecanismos legislativos y administrativos
encaminados a luchar eficazmente contra la servidumbre y el trabajo forzoso
(CEDH, 11 de octubre de 2012, nim. 67724/09, C. N. y V. contra Francia, y
CEDH, 26 de julio de 2005, ntm. 73316/01, Siliadin contra Francia). Véase
la ley nim. 2013-711, de 5 de agosto de 2013, relativa a diversas disposiciones
de adaptacién en el ambito de la justicia en aplicacion del derecho de la Unién
Europea y de los acuerdos internacionales de Francia (JORF, 2013, pag. 13338),
que transcribe en particular la directiva 2011/36/UE del Parlamento Europeo
y del Consejo Europeo, de 5 de abril de 2011, relativa a la prevencién y lucha

contra la trata de seres humanos y a la proteccién de las victimas.
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La violencia vinculada con determinados
oficios o profesiones

Mis allé de la vulnerabilidad de algunos grupos de trabajadores, existen ofi-
cios o profesiones considerados «de riesgo» (aunque esta expresion no tiene
trascendencia legal alguna). Sin embargo, cabe subrayar la falta de una defi-
nici6n juridica de la nocién de profesion, y su ambigiiedad en la legislacion
laboral. En efecto, designa «tanto la rama de actividad econémica a la que
pertenece la empresa patronal como el oficio ¢jercido por el empleado de
dicha empresax». Por su parte, el Cddigo del Trabajo contempla a «ciertas
categorias de personas cuya condicién juridica es incierta con arreglo a la
legislacién laboral y que pretende asimilar a los trabajadores asalariados»
(véase Chauchard, 2016, pag. 142).

En algunas ocasiones, la especificidad del empleo, del puesto ocupado o
la organizacién del trabajo conduce de por si a situaciones de violencia, mien-
tras que determinadas actividades profesionales son el escenario de manifes-
taciones de violencia muy sintomdticas.

Especificidad del empleo
y de la organizacion del trabajo

La medicién estadistica de la violencia en el 4mbito del trabajo conduce a
buscar explicaciones ante todo en la organizacién del trabajo propiamente
dicha (Cavalin, 2012, p4g. 4). Sin embargo, las situaciones profesionales que
dan lugar a que el trabajador sea vulnerable a la violencia son aquellas en las
que tanto su especificidad como la organizacién del trabajo realizado en el
marco de las mismas conllevan un contacto permanente con el publico, y un
ritmo de trabajo y unas exigencias laborales dificilmente soportables.

El contacto con el publico
El trabajo en contacto con el publico propicia sin duda alguna desborda-
mientos y expresiones de violencia de diversa indole. En primer lugar, puede
tratarse de actos de violencia cometidos por el publico (Laviolette, 2014a).
Sin embargo, lo que se plantea en tltimo término no son tanto las agresiones
fisicas como las agresiones verbales del publico (clientes, usuarios, pacientes,
etcétera), o de un tercero en la relacidn de trabajo. En particular los com-
portamientos incivicos o los insultos, ya sean proferidos de viva voz o por
teléfono, se producen debido a la manipulacién de dinero, al control de la
aplicacién de la ley o de la seguridad, e incluso al contacto con un publico
potencialmente violento. Ademds, en 2013, el 37 por ciento de los trabaja-
dores declaran haber sido objeto de comportamientos hostiles en el marco de
su trabajo en los tltimos doce meses, y el 22 por ciento de ellos consideran
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que estos comportamientos provenfan del publico (Algava y Vinck, 2016,
pdg. 142), mds aun si se trata de personas que tienen una cierta autoridad
sobre el trabajador. Puede tratarse asimismo de la violencia derivada del con-
tacto con personas en situacion de agotamiento (ibid., pig. 82) o de la gene-
rada por horarios atipicos (trabajo ¢l fin de semana, trabajo el domingo y los
dias festivos, turnos rotativos, rebasamiento de los horarios, trabajo nocturno,
trabajo solitario, etc.), o incluso por las exigencias permanentes de la empresa
o de terceros (clientes, usuarios y proveedores) (Meyssonnier y Tahar, 2014,
pag. 144; Dejours, 2011, y Caizzi, 2010, p4g. 138). Aunque de manera general
cabe pensar que el contacto con el ptblico hace que determinados lugares 4
priori anodinos sean propicios a la violencia (como, por ¢jemplo, el del oficio
de bibliotecario, considerado de riesgo®), una serie de profesiones contintian
estando mds expuestas que otras a las agresiones de terceros. Lo mismo puede
decirse de los representantes armados de la autoridad publica (policias, gen-
darmes, personal penitenciario y militares), de las profesiones que comportan
la gestién de dinero (transportadores de fondos, empleados de banco y comer-
ciantes minoristas), de aquellas en las que pueden concederse o retirarse pres-
taciones o derechos sociales (empleados de las cajas de asignaciones familiares
y de organismos encargados de los solicitantes de empleo) y de los oficios rela-
cionados con la gestién de los servicios publicos.

El ritmo y las exigencias laborales
El ritmo de trabajo impuesto, asi como las presiones o exigencias conexas a
la actividad profesional ejercida, pueden fragilizar a los trabajadores. Esto
sucede en particular cuando la intensidad del trabajo impone una cadencia o
un ritmo dificilmente soportables, o una carga de trabajo, fisica o nerviosa,
«real y manifiestamente excesiva», tal como la describe el Acuerdo Nacional
Interprofesional (ANI) sobre el estrés en el trabajo, de 2 de julio de 2008, que
transcribe el Acuerdo marco europeo sobre el estrés laboral de 8 de octubre
de 2004 (Moreau, 2000, pag. 263). La sobrecarga de trabajo se reconoce asi-
mismo como un factor de riesgo psicosocial, en particular de estrés profe-
sional, fundamentalmente cuando una «violencia infligida por la empresa»
—es decir, cuando se trata de métodos nocivos de gestion y evaluacion del per-
sonal, asi como de gestién del rendimiento, establecidos por un superior jerdr-
quico contra uno o varios de sus subordinados o colaboradores (Laviolette,
2014b)- estd relacionada con una decision deliberada en materia de gestién
adoptada por la direccién de la empresa. Desde una 6ptica similar, el cardcter
penoso y de rigurosidad al que se exponen los trabajadores en el marco de su

4. Véase <http://www.enssib.fr/bibliotheque-numerique/documents/65122-violen-
ce-et-incivilite-des-usagers-en-bibliotheque-municipale-perceptions-causes-solutions.pdf>
[consulta: 30/03/17].
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trabajo ha dejado de ignorarse (ley nim. 2010-1330, de 9 de noviembre de
2010, relativa a la reforma de las pensiones, confirmada en la ley num. 2014-
40, de 20 de enero de 2014, que garantiza el futuro y la justicia del sistema
de pensiones).

Se han identificado diez factores penosos en el trabajo, que abarcan la
exposicion de los trabajadores a exigencias fisicas considerables, ya sean mani-
pulacioncs manuales, posturas incémodas o vibraciones mecénicas, a un
entorno fisico agresivo, debido a la utilizaciéon de agentes quimicos peligrosos,
incluidos polvos y humos, temperaturas extremas, ruido, etc., y a determi-
nados ritmos de trabajo. Los sectores mds expuestos se encuentran en la cons-
truccion, la industria manufacturera, el sector de tratamiento de residuos y
la agricultura, y los trabajadores més afectados son los obreros, seguidos de
los empleados del sector del comercio y de los servicios, segun los datos de
la encuesta de la Supervisién médica de las exposiciones a los riesgos pro-
fesionales (Sumer), de 2010. Entre estos sectores, aquellos que desempefian
funciones de produccidn, instalacién, mantenimiento o limpieza estdn mds
expuestos que la media (DARES, 2014b). Ademds, los entornos vy las exi-
gencias de cardcter fisico también son elementos constitutivos de las activi-
dades profesionales mds propensas a sufrir accidentes y patdgenas para los
trabajadores expuestos. Los ambientes y las exigencias de cardcter fisico rea-
grupan las exposiciones a ruidos y molestias térmicas; a radiaciones; a condi-
cionantes visuales, posturales y articulares; al trabajo en el aire y en el espacio
controlado; a la manipulacién manual de cargas; a maquinas y herramientas
vibrantes, o a la conduccién (Vinck, 2014).

A los factores del cardcter penoso del trabajo se suman con frecuencia
los vinculados con los riesgos organizativos, tales como las grandes exigen-
cias impuestas a los trabajadores y la escasa autonomia que se les concede en
la ¢jecucion de su trabajo. La violencia sorda a la que se enfrentan estos tra-
bajadores puede derivarse de un trabajo en equipos rotativos (en particular
en un ciclo de tres turnos de ocho horas), de un trabajo repetitivo solitario o
nocturno, muchas veces caracterizado por la repcticién de un mismo gesto,
con una cadencia determinada, impuesta o no por el desplazamiento auto-
mitico de una pieza, o por la remuneracién a destajo, con un tiempo de ciclo
definido (se hace referencia, en particular, a los agentes de seguridad, los con-
ductores de camiones, los conductores de transportes publicos, los taxistas,
etcétera). También puede provenir de una sistematizacién del trabajo dema-
siado exigente, rigida o precaria, que priva a los trabajadores de todo margen
de maniobra (Rouat, 2008), en concreto, que permita conciliar su vida pro-
fesional y la familiar. Este puede ser particularmente el caso debido a una
vigilancia creciente y continua de los trabajadores, llevada a cabo de modo
inicial por los supervisores encargados de controlar que todos estén en sus
puestos, a un seguimiento permanente de su actividad, o a una videovigi-
lancia intrusiva encaminada a «luchar contra la ociosidad sistemdtica de los
obreros», segtin la expresion tomada de Frederick W. Taylor en Principios
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de la administracién cientifica, publicado en 1903. Lo mismo sucede cuando
es imposible que el trabajador interrumpa su trabajo a causa del control
jerarquico humano, en un principio, y con posterioridad informatizado; en
efecto, el taylorismo asistido por computadora demuestra ser mucho mds
implacable que los controles humanos tradicionales, en particular cuando las
operaciones de los trabajadores de la produccion estdn tan sistematizadas que
provocan la llegada automatica de la siguiente tarea, y cuando su salario men-
sual se presenta en tiempo real delante del trabajador a lo largo de su jornada
laboral en relacién con su productividad (Ray, 1992, pag. 525); esto tltimo
también permite «evitar el enfrentamiento jerdrquico directo» (Roudil,
1981, pag. 311), imponiendo al mismo tiempo instrumentos de medicién
temporal informatizada para controlar la productividad.

La escasez o ausencia total de autonomfa del trabajador indican cierto
grado de dependencia, y esto es mds o menos tolerado segtn el empleo que
se ocupe, la urgencia para alcanzar objetivos, la obligacién de respetar los
plazos o el hecho de tener que volver a comenzar una tarea a raiz de érdenes
contradictorias (Sarnin, 2013, pg. 26). El grado de dependencia impuesto
por el empleador puede manifestarse por medio del impacto de la utiliza-
ci6én efectiva de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones. En
efecto, tanto ¢l empleo excesivo de instrumentos digitales como la capacidad
de respuesta que se espera permanentemente de los trabajadores por parte del
superior jerarquico, el cliente, el proveedor o el subcontratista que utilizan su
teléfono mévil o la mensajeria electrénica contribuyen a una mayor depen-
dencia y a que se manifiesten asimismo patologias vinculadas con una hiper-
conexién (Le Fur, 2016). Si bien en Francia se ha adoptado un nuevo enfoque
al establecerse el derecho a la desconexion del trabajador fuera de su horario
laboral, innovacién creada por la ley nim. 2016-1088, de 8 de agosto de 2016,
relativa al trabajo, a la modernizacién del didlogo social y a la proteccién de las
carreras profesionales, denominada «ley El Khomri» (Ray, 2016, pag. 912),
su realizacion efectiva se pone en tela de juicio cuando se trata de un trabajo
participativo entre trabajadores que se hallan dispersos por todo el mundo,
asi como de reuniones a distancia, a lo que algunas veces se suman problemas
delicados de desfase horario. Esta dependencia, que va mucho mis alld de la
problemitica de la conexidn profesional fuera del horario laboral y de la supe-
racion de la «duracién maxima razonable del trabajo» (Cour de cassation,
Chambre sociale, 7 de julio de 2015, niim. 13-26.444), transforma la subordi-
naci6n del trabajador en una «suborganizacién» (Ray, 2002, pag. 5) y puede
equipararse en algunas ocasiones a una servidumbre voluntaria. Asimismo,
no deben pasarse por alto las repercusiones de la geolocalizacién continua del
trabajador o de la telelocalizacion (Ray, 2012, pag. 61), sin frontera geografica
ni temporal, ya que puede atentar contra la vida privada de los trabajadores
(Ray, 2004, pag. 1077).
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Ejemplos especificos

Existen numerosas profesiones y oficios considerados de riesgo, que son esce-
nario de manifestaciones de violencia muy sintomdticas. Tal el caso de poli-
cias, gendarmes, personal penitenciario, militares, vigilantes y agentes de
seguridad. Se trata de profesiones para las que el eventual recurso a la vio-
lencia, especialmente fisica, forma parte de las maneras de ejercer la acti-
vidad profesional y requiere ¢l manejo habitual de armas. Asimismo, en el
marco de su trabajo, «los miembros de las fuerzas armadas, como categoria
profesional, corren el riesgo tanto de ser victimas ellos mismos de actos de
violencia como de infligir violencia a terceros» (Chappell y Di Martino,
2000, pig. 20).

En algunas ocasiones, como en los sectores de la construccién de edifi-
cios y obras publicas, industria quimica, gente de mar y pescadores, estiba-
dores, y otros, son lugares donde se tolera, ¢ incluso se mantiene, un grado
de «violencia habitual>», en el sentido de que estos entornos de trabajo con-
llevan riesgos significativos de amenazas a la integridad fisica y por lo tanto,
los trabajadores elaboran estrategias colectivas de lucha contra el miedo, que
comprenden la capacidad para soportar el sufrimiento o la violencia, y la
capacidad para infligirla a terceros (Dejours, 2011). Ademds, se trata de pro-
fesiones en las que el hecho de evitar la violencia, continuamente presente,
constituye una estrategia de defensa individual para soportar la dificultad
del trabajo. Principal ejemplo de esto es el dmbito hospitalario, los entornos
médico-sociales, y el trabajo de enfermerfa; especialmente en estos tltimos,
donde la mayoria de los empleados son mujeres, la violencia puede parecer, a
primera vista, dificil de discernir cuando se trata, sobre todo, de una «rela-
cién astuta» donde la anticipacién es esencial. Es alli donde el personal
sanitario desarrolla estrategias que comportan la transgresién de reglas de
seguridad y de organizacion del trabajo hospitalario para no tener que enfren-
tarse con la agresividad de los pacientes. Por ¢jemplo, muchas veces se opta
conscientemente por no intervenir frente al trdfico de alcohol en su servicio,
por impotencia y por temor a los estados de abstinencia (que puede ser peor
que la propia embriaguez), o por compasién, ante las carencias sociales y afec-
tivas de estos pacientes (Molinier, 1999).

No obstante, en el caso concreto del sector bancario, en el que es notorio
el riesgo de una violencia no solo pero si principalmente fisica por factores
externos a la empresa, las respuestas presentadas no provienen de una cul-
tura profesional ni de una estrategia colectiva o individual de defensa espon-
tanea. En efecto, a pesar de la notable disminucién de robos a mano armada,
los elementos de reflexién o de sensibilizacién que se han introducido en este
sector profesional para encarar el problema de la violencia en el trabajo son de
naturaleza convencional. En 2015 se contabilizaron 16 robos a mano armada
o cometidos con violencia en los bancos de la Asociacién Francesa de Bancos,
a diferencia de los 32 registrados en 2011, lo que representa una reduccién
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del 50 por ciento’. Asi pues, los interlocutores sociales de los bancos, en su
empefo por «mantener un espiritu de seguridad» han concluido el acuerdo
profesional del 30 de mayo de 2016 relativo a la seguridad de los colabora-
dores y de los bienes en los puntos de atencién bancaria que contempla todas
las agresiones por robo cometidas con violencia. Este acuerdo, que define
reglas de seguridad minimas, consiste esencialmente en mecanismos, equipos
y procedimientos identificados para garantizar la seguridad de los trabaja-
dores. Se trata asimismo de una obligacién de formacién en materia de segu-
ridad y de prestacién de asistencia al personal del banco que ha sido victima
de una agresién vinculada con un robo. El acuerdo prevé el cierre inmediato
del punto de comercializacién, medio dia como minimo, para organizar la
prestacion de asistencia médica y psicoldgica a los trabajadores afectados que
lo requieran; la declaracion de accidente de trabajo para los trabajadores vic-
timas de la agresion; la asistencia médica y juridica, informacién al Comité
de Higiene, Seguridad y Condiciones de Trabajo (CHSCT), y la considera-
cién de las solicitudes de cambio de sucursal y del dictamen emitido por el
médico del trabajo.

Si bien este acuerdo evidencia la movilizacion de la profesién bancaria
en lo tocante a las cuestiones relativas a la seguridad —desde la perspectiva de
los atentados contra la integridad fisica y psiquica de los trabajadores objeto
de la misma-, cabe subrayar que no prohibe la existencia de puntos de comer-
cializacién o de ventanillas en las que haya un tnico trabajador. En estas
circunstancias, los actos de incivilidad y otros actos de violencia a los que
debe enfrentarse el trabajador solitario son mas dificiles de neutralizar y de
soportar psicolégicamente (Rouat y Laporte, 2008).

Otro ¢jemplo destacado de las repercusiones de la violencia, especial-
mente la econémica, sobre la salud fisica y mental de los empleados (que son
en gran medida temporales) es el sector de mantenimiento nuclear. En efecto,
el 80 por ciento del personal que se encarga del mantenimiento de reactores
nucleares es interino, es decir, existen alrededor de 22 000 trabajadores preca-
rios contratados por las empresas subcontratistas de la empresa de electricidad
de Francia (EDF) que se encargan en particular del mantenimiento y cuidado
de las instalaciones’. Segtin la Autoridad de Seguridad Nuclear, algunas veces
se han identificado hasta ocho niveles de subcontratacién. En efecto, la «ges-
tién del empleo por dosis» (Thébaud-Mony, 2007a y 2007b) que se aplica
abiertamente a este sector es una practica discriminatoria, ya que «hace que
los trabajadores temporales que han alcanzado la dosis limite [de radiacién]
pierdan su empleo, se les prohibe entrar en la central y se los excluye de sus
lugares de trabajo». La identificacién y comprension de los efectos de la pre-
carizacién de las tareas arduas y peligrosas —el mantenimiento y la limpieza

5. Véase <www.wk-ce.fr/actualites/actualites_imprimer.php?action=imprimer&actualite_
id=95247> [consulta: 30/03/17].
6. Véase <http://groupes.sortirdunucleaire.org> [consulta: 30/03/17].

1100



de las centrales, el tratamiento de residuos, la descontaminacidn, etc.— en
las condiciones de trabajo y de vida, asi como de la salud de los «trabaja-
dores subcontratistas del sector nuclear» constituyen desde hace varios dece-
nios un campo de estudio, por ejemplo, para Rettenbach (1978ay 1978b), y
un 4mbito de intervencion legislativa indispensable (Doniol-Shaw, Huez y
Sandret, 1995, y Sandret, Huez y Doniol-Shaw, 2001, pag. 4). Sin embargo, el
10 de octubre de 2013, se rechazé la enmienda que proponia tomar en consi-
deracidn la dificil situacién en la que se encuentran los trabajadores del sector
nuclear, concretamente debido a la exposicion a las radiaciones ionizantes. E1
debate se ha mantenido cerrado desde entonces.

A pesar de los peligros que entraa esta actividad para la salud de los tra-
bajadores —que ha sido calificada desde hace tiempo como «servidumbre» y
ahora como «logistica»—, y que consta de todos los trabajos de mantenimiento
que se llevan a cabo cada 12 o 18 meses cuando tienen lugar paradas de pro-
duccién de un reactor nuclear que duran entre 30 y 90 dias, no existe ninguna
medida preventiva legal encaminada a reducir la exposicién a las radiaciones
ionizantes. Cinicamente, las Gnicas alternativas propuestas son el reemplazo
sucesivo de un niimero considerable de trabajadores subcontratados o tem-
porales, que son excluidos de modo sistemdtico tras haber alcanzado la dosis
limite de radiacién. Ademds de una mayor exposicion a las radiaciones, se ha
demostrado que el riesgo para la salud fisica se acenttia al aumentar la poliva-
lencia de las tareas, y al actuarse con ligereza a la hora de declarar los accidentes
del trabajo que se producen (Sandret, Huez y Doniol-Shaw, 2001, pag. 27).
Por ejemplo, a pesar de la grave contaminacién que sufrié un empleado de la
empresa subcontratista de EDF el 28 de mayo de 2011 en obras en la central
nuclear de Dampierre-en-Burly (Loiret), EDF no lo declaré hasta marzo de
2012. La red «Réseau Sortir du nucléaire» (comunicado de prensa, 7 de junio
de 2016) presentd una denuncia contra esta actitud inaceptablemente irres-
ponsable por parte de EDF contra la salud de sus empleados.

Si bien la sensibilizacién al respecto de las organizaciones sindicales ha
podido parecer tardia, algunas estin denunciando publicamente esta forma
de externalizacion de los riegos profesionales y exigiendo «que se ponga fin
a la subcontratacién masiva, a la subcontratacion en cascada y a la preca-
riedad» en las centrales nucleares (Le Monde, 2011). Con objeto de que estos
trabajadores vulnerables accedan sin dilacién a unas garantias sociales ade-
cuadas —por lo menos al mismo nivel que los demds trabajadores—, la movili-
zacion sindical debe ser persistente. Ademds, debe adoptar la forma de apoyo
y fomento sistemdtico al recurso a la justicia para dar a conocer estas précticas
al pablico en general mediante de los medios de comunicacién y acabar con el
mutismo de los legisladores. Un buen ejemplo ha sido el caso de la sentencia
de 7 de julio de 2015 contra Bouygues (y varios de sus subcontratistas) por el
Tribunal Correccional de Cherburgo, por un «trabajo clandestino mediante
el ocultamiento tanto de los trabajadores como de la actividad, con presta-
ci6n ilicita de mano de obra», en el que se vieron involucrados 460 obreros
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rumanos y polacos, en la obra de construccién del reactor nuclear entre 2008
y 2011 (Aizicovici, 2015).

El reforzamiento de esta orientacién del compromiso sindical en todos
los problemas relativos a la violencia y al estrés en el trabajo también seria de
una gran utilidad para sensibilizar al pablico sobre las repercusiones de estas
practicas en la salud y la seguridad de los trabajadores, asi como un paso ade-
lante para su erradicacion.

Observaciones finales

Las federaciones tanto sindicales como empresariales han impulsado y pre-
conizado en reiteradas ocasiones la lucha contra la violencia en el mundo
laboral y han proporcionado orientaciones al respecto a escala internacional y
europea, especialmente en materia de riesgos psicosociales, de estrés y de ago-
tamiento profesional, de igualdad de género, de discriminacion, de violencia
sexual, de violencia doméstica, etc. Se han realizado incluso iniciativas orien-
tadas a formas particulares de violencia en sectores de la salud, del comercio,
del transporte, etc. Cabe sefialar, no obstante, que la determinacién demos-
trada no ha dado, lamentablemente, los frutos esperados a escala nacional,
como es el caso de Francia.

A pesar de las iniciativas de sensibilizaciéon —destinadas a las organiza-
ciones patronales— relativas al costo financiero de la violencia en el mundo
laboral, en términos del impacto negativo sobre la productividad, el absen-
tismo y la accidentabilidad (OIT, 2014), las repercusiones nacionales apenas
se dejan sentir. Este es particularmente el caso en lo relativo al acoso y la dis-
criminacién por motivos de origen, etnia o religién, o a los comportamientos
homoéfobos y transfébicos, donde la movilizacién registrada sigue siendo
muy baja en Francia. Persiste una clara brecha entre los activistas de base en
las empresas y los sectores de las ctipulas nacionales, europeas o internacio-
nales de las organizaciones sindicales; las preocupaciones de unos no siempre
corresponden a las de otros. Frente al creciente deterioro de las condiciones de
trabajo, a la trivializacién de los despidos vinculados a las especulaciones bur-
sitiles y a la precarizacién de los empleos, algunas de las iniciativas que mere-
cerfan ser tomadas por las organizaciones sindicales han sido efectivamente
abandonas por estas.

No obstante el interés econdmico de una lucha efectiva contra la vio-
lencia en el mundo del trabajo (ibid.), los interlocutores sociales franceses no
logran abordar plena y eficazmente estos problemas. Sin embargo, es indis-
pensable que tenga lugar una movilizacién sindical generalizada, incluso en
las empresas. Esta podria adoptar la forma de sensibilizacion y de formacién
de los representantes sindicales sobre las diversas formas de violencia a las
que se enfrentan en particular estos grupos de trabajadores y sectores profe-
sionales vulnerables, con el objetivo de que se propongan una asistencia y un
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acompafnamiento sistemdtico de las victimas de violencia. Este apoyo sindical
podria consistir en proporcionar a los trabajadores asesoramiento juridico e
informacidn, para alentarles a recurrir a la justicia siempre que sea apropiado,
y deberia conducir a la multiplicacién de procedimientos judiciales en favor
de los trabajadores, en particular cuando son vulnerables, cuando la ley lo
permita. En derecho francés, este es en particular el caso en materia de dis-
criminacidn, de igualdad profesional entre las mujeres y los hombres, y de
acoso moral o sexual (articulos L. 1134-2, L. 1144-2 y L. 1154-2 del Cédigo
del Trabajo, respectivamente). Una «judicializacién» de las denuncias de
casos de violencia en el lugar del trabajo, en todas sus formas, contribuiria
a que los medios de comunicacién difundan de estas précticas nocivas y sus
efectos perjudiciales para la salud y la seguridad de los trabajadores. Y a la
inversa, su mediatizacién conducird a una judicializacién de estos casos.

Sin embargo, cuando dicha movilizacién sindical en favor de una lucha
real y colectiva contra la violencia en el mundo del trabajo se ha demostrado
indispensable, se les ha reprochado a determinados sindicatos franceses, o al
menos a algunos de sus representantes, haber avivado el fuego, jugado con la
exasperacion de los trabajadores a los que se ha llevado al limite, haber estimu-
lado la violencia fisica y recurrido efectivamente a la misma. Asi pues, podrian
recordarse ciertos momentos en los que proliferaron los conflictos sociales,
como los de Métaleurop, Caterpillar, Continental, Goodyear o el de Cellatex,
en julio de 2000, cuando los trabajadores amenazaron con hacer explotar su
fbrica y con verter productos toxicos en el rio Mosa, y mds recientemente el
conocido caso de la «camisa desgarrada» protagonizado por los directivos
de Air France que tuvieron que huir ante la furia de los manifestantes de esa
empresa y que tuvo como consecuencia que se emprendieran acciones judi-
ciales contra 15 activistas sindicales por pretendidas degradaciones y actos de
violencia a principios de octubre de 2015, durante una huelga contra un pro-
yecto de reestructuracion que pretendia suprimir casi 3000 empleos.

Estos puntuales momentos de «retorno de la violencia de los trabaja-
dores» no deben hacernos olvidar que, en la mayorfa de los casos, se trata de
respuestas a una previa «violencia patronal>, tal como el caso concreto de los
despidos vinculados a las especulaciones bursatiles. Dicha violencia multifacé-
tica y, por otra parte, generalizada, es a menudo ignorada.
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Una resena del problema

La especulacion relativa a los riesgos y oportunidades de la digitalizacién da
paso a diversos escenarios, que abarcan desde la carencia de trabajadores en
las fabricas hasta la existencia de trabajadores de oficina y de servicios que
siempre estan localizables y que sufren un estrés permanente. Es muy pro-
bable que esto se trate de exageraciones. Lo que estd claro, sin embargo, es
que en aras de una politica laboral inteligente, las oportunidades y los riesgos
deberian reconocerse, identificarse y evaluarse. Es indudable que la digitali-
zacién tiene muchas ventajas. La robética, por ejemplo, puede hacer que el
trabajo mondtono o fisicamente exigente sea mas facil o eficiente, tanto en la
produccién como en la atencién de salud. Los sistemas digitales de informa-
cién y comunicacién también brindan posibilidades nuevas y enriquecedoras,
por lo referente tanto al contenido como a la organizacion del trabajo, lo que
idealmente podria propiciar asimismo la mejor conciliacién de la vida laboral
y la vida familiar o privada. Desde una perspectiva histérica, el nimero cre-
ciente de opciones para elegir libremente cuéndo y dénde trabajar representa
un enorme progreso para muchos trabajadores. El trabajo clegido por deter-
minacién propia se ajusta perfectamente a los trabajadores de hoy en dia,
cuyo nivel de educacién es mas alto, a la aspiracién de autorrealizacion en el
trabajo y a la creciente importancia del trabajo basado en los conocimientos.
Sin embargo, es importante asegurar que estas opciones se utilicen de forma
que sean apropiadas y justas para los trabajadores, y que se asienten en marcos
legislativos y normativos.

Al mismo tiempo, la digitalizacién suscita preocupacién en lo que res-
pecta a la seguridad del empleo, en parte porque su potencial para la racio-
nalizacién pone en peligro un niimero indeterminado de empleos. También
esta dando lugar a una serie de modalidades de empleo nuevas y flexibles —
por ejemplo, el trabajo abierto distribuido (crowdworking)-, que carecen
a menudo de la red de seguridad social que acompafia las modalidades de
empleo més tradicionales, y que afiaden complejidad vy, por ende, crean con-
fusion, en torno a la nocién y a la concepcién del trabajo remunerado. Esta
confusién se extiende a las cuestiones relativas a las cualificaciones profesio-
nales. Nadie sabe ¢l tipo de desafios y las exigencias hacia los trabajadores que
introducird la digitalizacién en los préximos anos. Varios estudios muestran
que, a pesar de las oportunidades y de los beneficios que aporta una mayor
libertad, muchos trabajadores también se sienten sometidos a una mayor pre-
sion, y les preocupa no poder responder a las crecientes exigencias del trabajo
a largo plazo (por ejemplo, Menz, Dunkel y Kratzer, 2011). La presion deri-
vada de las exigencias laborales ya ha alcanzado unos niveles alarmantemente
altos, y todo apunta a que aumentara como consecuencia de la creciente digi-
talizacién (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2016). Ademds, las medidas de
seguridad en el trabajo han fracasado hasta la fecha en su empeno por hacer
frente de manera adecuada a los factores de estrés psicosocial. Los nuevos
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cambios operados en la digitalizacién y la flexibilizacion, en gran parte impre-
vistos, juntamente con las modalidades de trabajo y empleo que han surgido
en tiempos recientes, hacen que sea de vital importancia evaluar con espiritu
critico el estado actual de la seguridad y la salud en el trabajo (SST).

Por estos motivos, en el presente articulo se examinan los retos a los
que se enfrenta la SST, prestdndose particular atencién a los riesgos y peli-
gros psicosociales. Sobre la base de los resultados de encuestas representativas
recientes a los comités de empresa, se identifican las tendencias en los dmbitos
de la digitalizacién y la salud observadas en el lugar de trabajo, asi como los
efectos de las mismas en las condiciones de trabajo.

La encuesta del WSI a los comités de empresa es un instrumento del
Instituto de Investigacién Econémica y Social (WSI) de la Fundacién Hans
Baockler; desde 1997 se recopilan datos sobre la cogestion en el lugar del tra-
bajo y otras informaciones. Los 4mbitos cubiertos por la encuesta comprenden
la dotacién de personal, los convenios de remuneracién concluidos por inter-
medio de la negociacién colectiva, la situacién econdémica del empleador y las
actividades de reestructuracion recientes, las actividades y los 4mbitos proble-
maticos actuales para los comités de empresa, y los acuerdos sobre las horas de
trabajo. La encuesta incluye respuestas de aproximadamente 2000 comités de
empresa y es representativa de los lugares de trabajo en Alemania que cuentan
con comités de empresa.

Las condiciones de trabajo actuales

La compleja interaccion entre la digitalizacion, la flexibilizacién y la segu-
ridad en el trabajo apenas se ha investigado hasta la fecha. A dia de hoy,
existen escasos conocimientos sobre la medida en que las empresas han adop-
tado herramientas digitales de trabajo y practicas digitales de trabajo, y sobre
el modo en que esto ha cambiado la naturaleza del trabajo. Aunque las con-
clusiones examinadas en los ultimos afios han vinculado los riesgos psicoso-
ciales, el estrés y el agotamiento (burnout), con las nuevas tecnologfas de la
informaci6n y las comunicaciones, también han existido otras muchas causas.
En la actualidad, sin embargo, la digitalizacién y la realidad de las posibili-
dades técnicas en continua evolucién que la acompafian estin haciendo que
su funcién sea mas evidente. Asi pues, existen motivos para suponer que la
digitalizacion como tal no es necesariamente el tnico motivo de las exigencias
laborales cambiantes, como esperar que los trabajadores estén continuamente
localizables. En lo que respecta a este punto, Pfeiffer (2012, pag. 16) indica:
«Si bien los nuevos medios de comunicacién permiten y aceleran el cambio
de orientacién hacia un mundo del trabajo en el que las fronteras son cada vez
mas inexistentes, no son el motor real>.

Una consecuencia tipica que suele atribuirse a la digitalizacion, a
saber, el hecho de que los trabajadores estin continuamente localizables,
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probablemente sea mds bien el resultado de los procesos de difuminacioén de
las fronteras que tienen lugar desde hace afos y que han surgido a medida que
se han implantado nuevos conceptos de gestion orientados a los resultados
(acuerdos sobre los objetivos, trabajo de proyectos, etc.). Las herramientas de
trabajo digitales y las mayores expectativas en lo que respecta a la disponibi-
lidad continua del trabajador y a la flexibilidad laboral han conducido a que
se ejerza una mayor presion sobre los trabajadores. En términos de concep-
cién del trabajo, la conciliacién de la vida laboral y familiar ya fue objeto de
un amplio debate antes de que la digitalizacién se convirtiera en una cuestién
importante. Ahora es més probable que nunca trabajar en cualquier momento
y en cualquier lugar, pero las grandes expectativas (de flexibilidad, celeridad
y orientacion al cliente), especialmente en combinacién con la digitalizacién,
pueden hacer muy dificil que las personas coordinen y gestionen su vida fami-
liar y laboral.

Con el fin de comprender mejor los temas interrelacionados del estrés
laboral, la SST y la digitalizacién, conviene analizar brevemente las condi-
ciones de trabajo generales que prevalecen hoy en dia en el lugar de trabajo.

Los resultados para Alemania de la encuesta del WSI a los comités de
empresa llevada a cabo en 2015 muestran que la intensificacién del trabajo,
la presién para mejorar el desempeiio, las horas de trabajo extraordinarias y
una dotacién de personal insuficiente son habituales en muchos lugares de
trabajo. La presion laboral y para mejorar el desempefio se ha examinado
durante afos. Los problemas de salud de los trabajadores han experimen-
tado un incremento considerable en el 77 por ciento de las empresas encues-
tadas. El nimero de horas extraordinarias ha aumentado en mis de la mitad
de las empresas (54 por ciento). El estrés laboral es una cuestién recurrente
en las negociaciones de los empleadores (78 por ciento) y en las reuniones de
los trabajadores.

Cabe senalar que las conclusiones de la encuesta a los comités de empresa
muestran un panorama mds halagiiefio del que existe realmente en los lugares
de trabajo en Alemania, ya que las condiciones de trabajo en aquellos en los
que la cogestién estd establecida (mediante los comités de empresa) probable-
mente den lugar a que estos arrojen mejores resultados que el promedio de
todos los lugares de trabajo.

Estas cifras ilustran la experiencia diaria de los trabajadores en el lugar
de trabajo. Aun cuando no se centren en el cambio de orientacién hacia la
digitalizacién, revelan un mundo del trabajo agitado y en el que los traba-
jadores suelen tener una carga excesiva de trabajo. Dado el crecimiento del
sector de los servicios y los flujos de trabajo digitales cada vez mds répidos,
cabe suponer que la vida laboral serd incluso mas dindmica, compleja ¢ inten-
siva en el futuro.
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:Cuanto ha progresado la digitalizacion
en el mundo del trabajo?

Varias encuestas muestran la medida en que las empresas en Alemania ya
se han digitalizado. Los resultados varian enormemente, dependiendo del
grupo especifico y de la definicidon de digitalizacion. El grado de digitaliza-
cién en Alemania sigue pareciendo muy bajo cuando se pregunta a los encues-
tados sobre los sistemas ciberfisicos, las fabricas inteligentes, internet de los
objetos, los macrodatos o datos masivos (big data), los sistemas informéticos
en la nube, las plataformas en linea y los sistemas de compra en el lugar de tra-
bajo. Asimismo, si bien es cierto que aproximadamente la mitad de todas las
empresas utilizan en la actualidad una o varias de estas tecnologias, la propor-
ci6n de tecnologia digital moderna comparada con todos los demds medios
en las esferas de la produccion, el trabajo de oficina y las comunicaciones sigue
siendo relativamente baja (Arntz y otros, 2016).

Sin embargo, las encuestas a los trabajadores, como las realizadas por
la asociacién alemana Biktom para la tecnologia de la informacidn, las tele-
comunicaciones y las nuevas industrias de medios de comunicacién, mues-
tran un panorama diferente, a saber, el de una digitalizacién que ya estd en
pleno desarrollo. Segtin estas encuestas, el 87 por ciento de los trabajadores
alemanes utilizan una computadora de sobremesa o una portétil. El 67 por
ciento de los trabajadores utilizan un teléfono inteligente (Bitkom, 2013).
Las estadisticas federales en Alemania revelan que en el 59 por ciento de las
empresas més de la mitad de los trabajadores utiliza una computadora con
acceso a internet. El sindicato del sector de los servicios en Alemania, Ver.di,
también ha concluido que la digitalizacién en este sector estd muy desarro-
llada, y los resultados de las encuestas revelan que el porcentaje de empleos
que ya estdn equipados digitalmente asciende al 92 por ciento en el sector de
los medios de comunicacién y la cultura, al 82 por ciento en las companias
eléctricas, y al 71 por ciento en el sector del comercio.

Algo con lo que todos estdn de acuerdo es que internet se ha abierto
camino en casi todas las empresas. En particular, se ha incrementado la comu-
nicacién por correo electrénico. En el 61 por ciento de todos los lugares de
trabajo la mayorfa de las tareas se realizan por correo electrénico (véase el gré-
fico 1). Seguin las conclusiones de la encuesta del WSI a los comités de empresa,
la digitalizacién ha llegado a la mayoria de los lugares de trabajo, aunque no
se ha generalizado a todos los 4mbitos y, con frecuencia, abarca inicamente
algunos tipos de trabajo. Por ejemplo, el 70 por ciento de las empresas ale-
manas permite a sus empleados (o al menos a algunos de cllos) acceder de
manera remota a sus cuentas de correo electrénico profesionales. La mitad de
las empresas proporcionan tabletas a algunos de sus empleados. En el 57 por
ciento de las empresas los trabajadores tienen acceso remoto a sus archivos
de trabajo. En el 10 por ciento de las empresas el trabajo fuera de las instala-
ciones empresariales es habitual, y en el 17 por ciento se da ocasionalmente.
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Grafico 1. Alcance de las practicas digitales de trabajo -
respuestas de los comités de empresa (porcentajes)

El trabajo se realiza por correo electrénico 61 nna

Los procedimientos de trabajo se registran automaéti-
camente por medio de programas informaticos n i | d |
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orientados por la tecnologfa de la informacién
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Fuente: Encuesta a los comités de empresa, WSI (2016).

Las instrucciones de trabajo recibidas de un superior mediante un teléfono moévil
o de una tableta tampoco son infrecuentes en la actualidad: en el 8 por ciento
de los lugares de trabajo esto es algo muy habitual, y en el 13 por ciento esto se
aplica inicamente a algunos empleados, tal como se ilustra en el grifico 1. En
el 17 por ciento de las empresas se ha convertido en una préictica muy frecuente
registrar por medios electrénicos los pasos de un procedimiento de trabajo.

:Como estan cambiando el trabajo
y las exigencias hacia los trabajadores?

Estas practicas digitales de trabajo pueden conducir a cambios tangibles en la

naturaleza del trabajo remunerado. Sin embargo, estos cambios no tienen que

ir necesariamente en una sola direccién ni, como se ha indicado antes, la digi-

talizacién es necesariamente el motivo del cambio, sino mds bien un factor

que lo propicia.

¢ La digitalizacién puede impulsar tanto un trabajo mas flexible y autorgani-
zado como la mayor normalizacién de los procesos de trabajo. En los cen-
tros de llamadas, por ejemplo, o en la administracién publica se observa un
proceso continuo de normalizacién mediante el cual los pasos de un pro-
ceso son establecidos por programas informdticos en incrementos cada vez
mds pequefios, y los empleados trabajan siguiendo dichos pasos ateniéndose
a unas pautas de trabajo determinadas. Sin embargo, en la mayoria de los
casos, ¢l contenido del trabajo para los diversos puestos de trabajo se estd
volviendo mas complejo, y estdn aumentando las exigencias en términos de
flexibilidad, autorganizacién, cualificaciones, responsabilidad personal,
y flexibilidad y localizacién continua del trabajador.
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® Internet y la mayor interconexién de los puestos de trabajo generan cam-
bios de contenido en las tareas laborales, y la comunicacién se desarrolla
en mayor medida por correo electrénico, con lo que se establece la lectura
y respuesta répida a los mensajes que circulan por esta via. La utilizacién
de internet para obtener informacién también es una actividad tipica en la
vida laboral cotidiana de muchas personas.

® La difuminacién de las fronteras espaciales y temporales entre la vida
laboral y la privada ha sido posible, en primer lugar, gracias a las tecnolo-
gias de la informacién y las comunicaciones y, en la actualidad, internet y
los dispositivos méviles facilitan que el trabajador sea localizable en todo
momento. Esto hace que el tiempo de trabajo real sea dificil de definir y
medir, en particular cuando los correos electrénicos de trabajo se leen y
contestan desde el domicilio. También se estdn creando nuevas culturas de
comunicacién en las que prevalece la expectativa de que las reacciones y las
respuestas serdn rapidas.

® Las crecientes capacidades para la creacién de redes que brindan internet
y los dispositivos méviles estdn desdibujando las fronteras de las empresas.
Los trabajadores con contratos de trabajo regulares colaboran cada vez mis
con los trabajadores independientes externos. La colaboracién abierta dis-
tribuida, o externalizacién abierta de tareas, esta dando lugar a que ter-
ceras partes (trabajadores independientes, usuarios, etc.) participen en los
procesos de produccién. A partir del trabajo abierto distribuido, un gran
nimero de tareas que se prestan a soluciones méviles y digitales, y que ante-
riormente se realizaban internamente, estdn subcontratindose en plata-
formas de internet creadas a tal efecto.

En resumen, es evidente que la digitalizacién del trabajo se vera acompanada
por exigencias de flexibilidad mayores. Los problemas surgen cuando la fle-
xibilidad exigida (para el trabajo o para el proceso de produccién) no puede
lograrse o supera a los trabajadores. El resultado para los trabajadores es que
la intensificacién del trabajo, junto con la superposicion de la vida familiar y
laboral, es cada vez mds frecuente, al igual que todas las consecuencias sociales
y para la salud.

:Cuales son los factores de riesgo psicosocial?

Se encuestd a los comités de empresa acerca de las oportunidades y los riesgos
asociados con la digitalizacién en sus lugares de trabajo. Las conclusiones
muestran que las condiciones de trabajo se han reorientado fundamen-
talmente hacia el incremento de la intensidad del trabajo (para el 78 por
ciento de los comités de empresa, segun la Encuesta del WSI de 2016, tal
como se muestra en el gréfico 2). Este es particularmente el caso del sector
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Grafico 2. ;Como han evolucionado las condiciones de trabajo
de los trabajadores en su lugar de trabajo desde 2011?
Respuestas de los comités de empresa (porcentajes)
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de los servicios (el 87 por ciento en los servicios financieros y de seguros, el
84 por ciento en la educacidn, la salud y las escuelas, y el 80 por ciento en el
comercio). Aproximadamente un tercio de los comités de empresa que indi-
caron un incremento de la intensidad del trabajo consideran que se debe a
los cambios tecnolégicos. En este aspecto también, las diferencias entre los
sectores son considerables: en los servicios financieros y de seguros, mas de
la mitad de los comités de empresa atribuyen a los cambios tecnoldgicos el
aumento de la intensidad del trabajo. En cambio, en el sector de las tecnolo-
gias de la informacién el porcentaje asciende apenas al 36 por ciento.

Un niimero menor de comités de empresa, pero aun asi un 38 por ciento,
senalan que las posibilidades de trabajo auténomo han aumentado. Este
suele ser el caso en el 4mbito de la produccién (bienes de inversién: el 43 por
ciento). Sin embargo, solo un tercio de los comités de empresa atribuyen estas
posibilidades crecientes a los cambios tecnoldgicos. En un tercio de los lugares
de trabajo el porcentaje de tareas normalizadas ha aumentado, especialmente
en los servicios financieros y de seguros (61 por ciento). En general, casi la
mitad de los comités de empresa (47 por ciento) estiman que la digitalizacién
es la causa; en el caso de los servicios financieros y de seguros, el 76 por ciento
de los comités de empresa opinan de este modo.

En el 24 por ciento de los lugares de trabajo estdn aumentando las posi-
bilidades de supervisién del comportamiento y del rendimiento por parte el
empleador. En relacién con esto, los servicios financieros (38 por ciento) y
el comercio (29 por ciento) son, una vez mds, los més afectados, y el 38 por
ciento de los comités de empresa consideran que esto puede deberse a los cam-
bios tecnolégicos.

La competencia entre los colegas de trabajo también ha aumentado en
una quinta parte de los lugares de trabajo. Puede hallarse una explicacion a este
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fendmeno, por ejemplo, en los centros de llamadas, donde los programas infor-
mdticos permiten medir el tiempo y el éxito de cada paso del proceso de trabajo.

Las respuestas de los comités de empresa muestran que, aunque el 15 por
ciento observa mds posibilidades para conciliar la vida laboral y familiar
(fundamentalmente en los servicios financieros y de seguros), un porcen-
taje més elevado (el 17 por ciento) indica que existen menos posibilidades de
lograr esta conciliacién, lo que probablemente sea més el caso en los servicios
publicos, la educacién y la salud (el 22 por ciento). Lo mismo puede decirse de
la satisfaccién laboral. A este respecto, solo el 7 por ciento observa una mayor
satisfaccion laboral como consecuencia de la digitalizacién, mientras que el
56 por ciento considera que esta ha disminuido. Estos resultados contradicen
la opinién de que la digitalizacién solo tiene efectos positivos en la concilia-
cién de la vida laboral y familiar y en la satisfaccién laboral.

:{Qué se puede hacer? Los retos que plantean
la seguridad y la salud en el trabajo

Las exigencias hacia los trabajadores también han aumentado al paso que
los cambios tecnolégicos. Ahora es posible trabajar de una manera mucho
mas flexible. Esto tiene consecuencias de gran alcance para la proteccién de
la salud en el trabajo: los trabajadores estin cada vez menos integrados en el
lugar de trabajo fisico tradicional, lo que significa que los actores de la salud
ocupacional tienen mas dificultades para localizarlos. También significa que
se exige a los trabajadorcs un mejor desempeﬁo en términos de autorganiza-
cién y de disponibilidad permanente, por lo que resulta cada vez mas com-
plejo poner limites entre el tiempo de trabajo y la vida privada.

En teoria, los trabajadores que se desempenan en modalidades de trabajo
flexibles pueden adaptar su tiempo de trabajo a sus necesidades de tiempo fuera
del trabajo. En la préctica, sin embargo, esto no suele lograrse, por ejemplo,
debido a las necesidades urgentes de los clientes. Los trabajadores pagan un
precio por la libertad que conceden estas modalidades de trabajo orientadas a
los resultados, a saber, la difuminacién de los limites entre la vida laboral y fami-
liar y su continua disponibilidad. En 2016 se esperaba que el 22 por ciento de los
trabajadores estuviera localizable en todo momento fuera del horario ordinario,
por ¢jemplo, por via telefénica o del correo electrénico. Como consecuencia, el
37 por ciento de estos trabajadores acabé trabajando horas extraordinarias sin
recibir una remuneracién a cambio (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2016).
La intensidad del trabajo y la presién sobre los trabajadores para que mejoren
su desempefio, que ya es considerable, no hacen sino aumentar al trabajar con
internet y al esperarse que se responda rdpidamente a los correos electrénicos.

El creciente uso de dispositivos méviles permite trabajar con flexibi-
lidad desde cualquier lugar, lo que se traduce en que las herramientas de tra-
bajo y el lugar de trabajo ya no puedan supervisarse y no estén cubiertos por

El trabajo flexible

y a distancia,

la digitalizacion

y la salud
en el trabajo

103

1100



Boletin
Internacional

de Investigacion
Sindical

2016
vol. 8
ndm. 1-2

104

medidas ergondmicas de SST (Schwemmle y Wedde, 2012). Con frecuencia,
se utilizan dispositivos privados que son en gran medida inadecuados para su
empleo a largo plazo. Ni el reglamento del lugar de trabajo, ni el establecido
para las estaciones de trabajo informaticas se aplican al trabajo realizado fuera
de la empresa. Estos cambios conducen a una situacion en la que el personal
contratado regularmente, cuando trabaja de manera remota y flexible, ya no
esté cubierto por este tipo de normas de seguridad en el trabajo. El porcen-
taje de trabajadores afectados probablemente aumente y adquiera mas impor-
tancia con el transcurso del tiempo. A este respecto, los acuerdos de la parte
empresarial con sus comités de empresa que prevén explicitamente cudndo se
espera que los trabajadores estén localizables y cudndo no, han demostrado
ser utiles (Vogl y Nies, 2013). El objetivo es facilitar que los trabajadores esta-
blezcan limites entre el trabajo y la vida privada.

Los trabajadores independientes y quienes se dedican al trabajo abierto
distribuido (crowdworkers) son los que mas dificultades tienen. Internet ha
hecho més ficil para las empresas organizar los procesos de produccién con
mayor flexibilidad; por ejemplo, pueden utilizar internet para vender dis-
tintos paquetes de trabajo de manera individual a los trabajadores indepen-
dientes. Para las empresas, esta es una forma flexible y eficaz en funcién de
los costos de desplegar una parte de su actividad comercial; en cambio, para
el trabajador independiente contratado, puede suponer unos riesgos sociales
considerables. El trabajo abierto distribuido combina a menudo la presién
del tiempo, la autoexplotacion, la inseguridad y el aislamiento. Las normas de
seguridad social y de SST, que brindan una proteccion sistemdtica a otros tra-
bajadores, se aplican a un nimero muy limitado de estos trabajadores.

En vista de estas nuevas exigencias laborales, es preciso adoptar medidas
concretas. Utilizando el ejemplo del trabajo remoto o mdvil, existen cuatro
dmbitos fundamentales que exigen una accién normativa, a saber:

1. La flexibilizacion del tiempo de trabajo, que dificulta el establecimiento
de limites entre la vida laboral y familiar, y conlleva que el trabajador esté
localizable en todo momento, estd aumentando. De hecho, para muchos
trabajadores, las estipulaciones normativas relativas a la jornada laboral
de ocho horas, las pausas obligatorias y los limites méximos del tiempo
de trabajo, aunque son ldgicas en teoria, tienen una pertinencia escasa, o
inexistente, en la practica. Por lo tanto, es imperativo revitalizar las normas
existentes descritas en la legislacion sobre el tiempo de trabajo y la segu-
ridad en el trabajo. Dada la creciente utilizacién de sistemas de cronome-
traje del tiempo laboral basados en el honor, y la autoexplotacién de los
trabajadores asociada con los mismos, los comités de empresa deberian
poder opinar, en el marco de la cogestion, acerca de la conveniencia de
introducir un sistema de cronometraje del tiempo en el lugar del trabajo.

2. La desvinculacion entre el lugar de trabajo del trabajador y el lugar de tra-
bajo del empleador no solo puede conducir a un desdibujamiento de los
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limites y a que los trabajadores estén continuamente localizables, sino tam-
bién a una individualizacién incluso mas acentuada, al disminuir el tiempo
que pasan los trabajadores con un grupo familiar de colegas de trabajo. Es
preciso mejorar la comunicacion, la participacion y la cogestiéon también en

las modalidades flexibles de trabajo.

3. En términos del trabajo y la salud, es obvio que la (creciente) intensidad
del trabajo plantea problemas y suele representar un riesgo para la salud
(Oppolzer, 2010). Sin embargo, este es precisamente un asunto que permite
detectar puntos débiles en el estado actual de la SST, los cuales requieren
atencién y una solucién con cardcter urgente. Se deberia proteger a los tra-
bajadores contra una sobrecarga de trabajo que pueda suponer una ame-
naza para su salud, y las evaluaciones de riesgos encaminadas a detectar
riesgos psicosociales deberfan realizarse con mds frecuencia y dentro de un
marco mds vinculante, y adaptarse a las exigencias laborales digitalizadas.

La experiencia ha demostrado que, en lo que respecta al mundo del trabajo
digitalizado, existen puntos débiles en la seguridad laboral tanto en lo organi-
zativo como en el ambito del trabajador individual.

En el aspecto organizativo, la seguridad en el trabajo es mas dificil de
poner en practica precisamente porque el lugar de trabajo del trabajador indi-
vidual no siempre coincide con el del empleador. Muchas directrices rela-
tivas a la SST estdn orientadas de manera especifica al lugar de trabajo de la
empresa. En lo que respecta a las oficinas a domicilio, por ejemplo, ain deben
definirse unas normas de salud, y no se aplican las normas que regulan los
lugares de trabajo dentro de la empresa. Lo mismo puede decirse del tiempo
de trabajo, que también estd desvinculindose de los lugares de trabajo dentro
de la empresa en la era de los teléfonos inteligentes y de las computadoras
portatiles conectadas de forma remota a las redes de la empresa. Quienes se
dedican al trabajo abierto distribuido y los trabajadores independientes tam-
poco estén contemplados de manera organizativa en la seguridad en el tra-
bajo, ya que se consideran formalmente trabajadores auténomos'. Esto es
asi a pesar de que el porcentaje de personas en Europa que optan por un tra-
bajo abierto distribuido esta creciendo continuamente. Deben ampliarse las
normas establecidas legalmente sobre la seguridad en el trabajo con el fin de
incluir nuevas modalidades de trabajo.

Para los trabajadores, la efectividad de las normas de seguridad en el
trabajo es limitada, debido a nuevas formas de gestion del desempeno orien-
tadas a los resultados, impulsadas por la digitalizacién, pero también porque
muchos trabajadores desean trabajar de una manera mas auténoma. La ges-
tién del desempefio por medio de la fijacién de plazos en los equipos de
proyecto o de la presién del cliente o del mercado (gestién indirecta del

1. Una excepcion es la categoria de «trabajadores auténomos contratados en calidad de
empleados», que estan cubiertos por la Ley de Seguridad en el Trabajo de Alemania.
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desempeno) es habitual en las modalidades de trabajo flexibles y orientadas
a los resultados. Los trabajadores se ven obligados a valerse por si mismos al
hacer frente a la sobrecarga de trabajo, a la presion del tiempo y las exigen-
cias excesivas en términos de desempeiio. Los propios trabajadores suelen
ignorar los limites legales existentes del tiempo de trabajo (por ejemplo, el
tiempo de trabajo méximo de 10 horas al dia) y, en inzerés propio, incurren
en riesgos, espccialmentc en los casos en que se establecen objctivos para
que los trabajadores entreguen los resultados especificos de su trabajo en un
plazo determinado.

La tensién entre el individuo y el trabajador, a saber, la aspiracién de
mayor autonomia en el trabajo, por una parte, y el interés por mantener la
propia salud, por otra, es dificil de atenuar utilizando la llamada ldgica de la
prohibicion. Esta va en contra de los intereses de muchos trabajadores, por
ejemplo, muchos de ellos expresan explicitamente la aspiracién de trabajar el
fin de semana (cuando pueden trabajar menos, a cambio, entre semana), para
no ser objeto de interrupciones y concentrarse mejor. La aspiracién de auto-
determinacion y de tener una vida privada va en contra de las normas estable-
cidas para proteger a los trabajadores de los riesgos para la salud relacionados
con el trabajo.

Otro dilema para la seguridad en el trabajo es que la naturaleza del estrés
laboral también ha cambiado. Las exigencias del trabajo y las formas de estrés
laboral han ganado en complejidad (cabe citar, por ejemplo, el agotamiento y
la incapacidad para recuperarse del estrés). Por consiguiente, la busqueda tra-
dicional de una causa especifica del mismo en el lugar de trabajo y de sus con-
secuencias para la salud ha quedado obsoleta en lo que respecta a la seguridad
en el trabajo en la actualidad. Es mucho més probable que factores de estrés
laboral complejos (como la presién del tiempo simultdnea, la gran intensidad
del trabajo y el hecho de que el trabajador tenga que estar localizable en todo
momento) conduzcan a quejas psicosociales y fisicas difusas. Lo que se nece-
sita son enfoques que tengan en cuenta la compleja interaccién entre las con-
diciones de trabajo y los riesgos psicosociales, y que pongan énfasis en las
medidas adoptadas en el lugar de trabajo para mantener un buen estado de
salud (comportamiento de la direccién, apoyo social, dotacién de personal
suficiente, entre otros).

La legislacion sobre la seguridad en el trabajo prevé una solucion legal a
muchos de estos problemas. Las evaluaciones de riesgos (como las descritas en
el articulo 5 de la Ley de Seguridad y Salud de Alemania) pueden reducir al
minimo los riesgos para la salud del estrés laboral gracias a un enfoque par-
ticipativo y orientado a los procesos. En realidad, sin embargo, solo el 24 por
ciento de todas las empresas ha llevado a cabo evaluaciones de riesgos que con-
templan aquellos especificamente psicosociales (Ahlers, 2011 y 2015). En los
diez o veinte tltimos afios apenas se han realizado progresos en la aplicacion
de este instrumento fundamental sobre la seguridad en el trabajo. A conti-
nuacién se examinan los motivos de este déficit en la aplicacion.
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Muchos se sienten abrumados por el tema de los riesgos psicosociales, o
incluso inadecuadamente capacitados para abordarlo (segun el 65 por ciento
de todos los comités de empresa). Lamentablemente, la SST sigue conside-
randose una cuestién técnica que se centra en valores umbral y en normas
de seguridad, sin poner demasiado énfasis en la prevencién sanitaria. Sin
embargo, el instrumento de evaluacién de riesgos plantea cuestiones cons-
tructivas relativas a la organizacion del trabajo en la empresa y al comporta-
miento de la gestién empresarial. Esto supone un reto y requiere suficiente
formacién, instrucciones y procedimientos sistemdticos e instrumentos.

Las evaluaciones de riesgos satisfactorias también son de carcter parti-
cipativo, es decir, se llevan a cabo con la participacién directa de los trabaja-
dores. Sin embargo, la participacion solo puede ser eficaz cuando se sensibiliza
e imparte formacién a los actores de la seguridad en el trabajo y a los trabaja-
dores, tal como se acaba de mencionar. Una mejor cualificacion y un proceso
participativo evitarian que los trabajadores cayeran en la trampa de la indi-
vidualizacién, permitiéndoles compartir con sus colegas de trabajo sus expe-
riencias en materia de sobrecarga de trabajo, sin preocuparse tanto porque se
les tache de trabajadores perezosos o con un bajo desempeno. De este modo,
el estrés laboral se convertirfa en un tema que podria examinarse con objeti-
vidad y se gestionaria de manera cooperativa.

Existe otro aspecto que conviene analizar en el contexto del mundo
del trabajo digitalizado: aun cuando los riesgos psicosociales sean el tema
de la evaluacidn, rara vez se adoptan medidas con posterioridad a la misma.
En caso de adoptarse, se hace de modo poco entusiasta y la eficacia de las
adoptadas no se supervisa. En las empresas nadie parece sentirse respon-
sable (segtin el 61 por ciento de los comités de empresa). Muchas empresas no
emprenden iniciativas, en parte debido a los costos asociados (segun el 35 por
ciento de los comités de empresa) y en parte debido a la reticencia a entablar
un didlogo constructivo sobre cuestiones tan delicadas como la organizacién
del trabajo, el comportamiento de la direccién y los aspectos de dotacién de
personal. Para los trabajadores, sin embargo, las evaluaciones de los riesgos
realizadas con desgana son decepcionantes y los desalientan a participar en
otras evaluaciones. Por lo tanto, en el mundo del trabajo digitalizado, las eva-
luaciones de los riesgos deberian considerarse un proceso continuo y diné-
mico que permita mejorar de manera sucesiva las condiciones de trabajo, al
contar con la participacion de los trabajadores y tener en cuenta sus inte-
reses CONCretos.

Asimismo, la seguridad en el trabajo siempre deberia considerarse en
el contexto de la cultura y las politicas de desempefo de la empresa de que
se trate. A medida que progresa la digitalizacién se agravan los problemas
que plantean las grandes exigencias en materia de desempeiio y la medicion
precisa del desempeno. La introduccién de nuevas tecnologias o de herra-
mientas digitales de trabajo para que el trabajo sea ms eficiente también sucle
coincidir con otras medidas de racionalizacién que reducen la dotacién de
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Grafico 3. Los temas mas importantes para la representacion de la fuerza de trabajo
alemana en el futuro - respuestas de los comités de empresa (porcentajes)

Ajuste de la dotacién de personal
a las cargas de trabajo reales

Limitacién de la intensidad del trabajo

e s de tapso T
de la fuerza de trabajo
Mejor conciliacién de la vida laboral y familiar m
Adaptacion de la proteccion de la salud en ‘

el trabajo a las nuevas tecnologias digitales

Limitacién del trabajo fuera
de las horas de trabajo ordinarias

Proteccion de los trabajadores de la supervision
del desempefio y del comportamiento

Fuente: Encuesta a los comités de empresa, WSI (2016).

personal. Esto se suma al grado, ya de por si elevado, de intensidad del trabajo
en las empresas. Sin embargo, una continua alta presion del trabajo es una de
las principales causas de los riesgos psicosociales para la salud. En otras pala-
bras, una gran parte de la carga de trabajo que representa un riesgo para la
salud podria reducirse, en teorfa, de manera efectiva si la dotacion de personal
fuera mas adecuada, aunque esto sea dificil de aplicar. La conclusion de que el
74 por ciento de los comités de empresa de Alemania consideran que el ajuste
de la dotacién del personal a las cargas de trabajo reales es la cuestién mds
urgente (véase el gréfico 3) muestra el grado de consenso que existe sobre este
punto en esos sectores. Entre las cuestiones que revisten mayor urgencia apa-
recen a continuacion la limitacién de la intensidad del trabajo (70 por ciento)
y la proteccién de los empleos (también el 70 por ciento).

Perspectivas

La demanda de flexibilidad est4 creciendo y la intensidad del trabajo estd
aumentando. Ademds, las empresas estdn manteniendo unos niveles de dota-
cién de personal muy bajos. Estas son las condiciones en las que estd teniendo
lugar la digitalizacién del mundo del trabajo, y muestran la importancia que
la SST revestird en el futuro. A medida que nuestras vidas laborales se hacen
cada vez mas digitalizadas, los enfoques normativos deben ser integrales y
reconocer el conflicto entre la aspiracion de las personas de una mayor auto-
nomifa laboral y los crecientes niveles de autoexplotacion, y deben prestar un
apoyo potenciador. Esto exige enfoques que no sostengan (tnicamente) la
l6gica de la prohibicidn, sino que ofrezcan opciones de cogestién vinculantes,
por ejemplo, sobre las cuestiones de la disponibilidad continua del personal
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o de la incorporacién de personal a un equipo. La Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo ya prevé esta opcién en forma de evaluaciones de riesgos, pero
estas deben utilizarse de una manera efectiva. Otros ajustes a las normas que
regulan el tiempo de trabajo y la seguridad laboral para adaptarse mejor a las
circunstancias actuales tal vez requieran enmiendas legislativas, seguidas de la
flexibilizacién de las normas de seguridad en el trabajo, ya sea por intermedio
de una politica de negociacién colectiva cualitativa (por ejemplo, convenios
colectivos sobre la salud) o de acuerdos de las empresas con sus comités de
empresa (por ¢jemplo, sobre el tiempo de trabajo, el trabajo a distancia, y el
derecho a no estar localizable en todo momento).

Los enfoques aislados y unilaterales probablemente sean insuficientes. A
largo plazo, serfa légico adoptar un enfoque integrado que funcione al mismo
tiempo a varios niveles. Esto significarfa adoptar medidas a escala individual,
de empresa y de gobierno.

En el 4mbito individual debe sensibilizarse a los trabajadores acerca de
los vinculos entre la organizacién del trabajo y la gestién del desempefio, y
su experiencia del estrés laboral. Este es un paso necesario para acabar con
la mentalidad de que la intensificacion del trabajo, los plazos ajustados y la
presién del tiempo son inevitables, de tal manera que sea posible concebir
las condiciones de trabajo como algo que puede forjarse y gestionarse. Otro
objetivo serfa crear mayor conciencia acerca de las condiciones de trabajo y
de su impacto potencial en la salud, aprendiendo a establecer limites y a man-
tenerlos. Dicha gestién de limites adquirird méds importancia en el futuro,
debido a la difuminacién de los limites tradicionales (como los lugares y
horarios de trabajo fijos), en particular para quienes trabajan a distancia y
por medio de medios digitales, por lo que deberd volver a negociarse. En este
caso, no debe permitirse que los trabajadores se enfrenten a este problema
por si solos. Debe prestérseles apoyo organizativo, politico o mediante la ne-
gociacién colectiva, para ayudarles a encarar este reto. También es necesario
establecer el derecho a periodos temporales de trabajo a tiempo parcial, el
derecho a la cogestion al determinar los horarios de trabajo, y el derecho a tra-
bajar a domicilio.

Es importante asimismo adoptar medidas a escala de la empresa o del
lugar de trabajo. El establecimiento de unas condiciones de trabajo que
aumenten y flexibilicen de manera efectiva las normas vigentes en materia
de SST, segun proceda, serfa una estrategia que podria contemplarse. Esto
se podria lograr a partir de una politica de negociacién colectiva cualitativa
(a saber, convenios colectivos que se centren en la salud o en la demograffa),
de acuerdos de empresa concluidos entre los empleadores y los 6rganos repre-
sentativos de los trabajadores (por ejemplo, sobre el trabajo mévil o remoto
o sobre el derecho a no estar permanentemente localizable), y de la estipula-
cién contractual en dichos acuerdos de normas de procedimiento y derechos
de negociacién especificos. Los acuerdos de empresa entre los empleadores
y sus consejos de empresa sobre la cuestién de que los trabajadores estén
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localizables, tal como se han negociado en varias empresas, son una fuente
importante de proteccién para los trabajadores, en particular en el caso del
trabajo digitalizado. Los comités de empresa también pueden impulsar la pro-
teccién de la salud en el trabajo, concretamente en lo que respecta a la evalua-
cién de riesgos (Blume y otros, 2011). En Alemania estin examindndose los
derechos de cogestién de los comités de empresa en relacion con la planifica-
ci6én del personal.

En el 4mbito gubernamental deben desplegarse esfuerzos para asegurar
que los trabajadores sigan gozando de derechos contractuales en los acuerdos
de las empresas concluidos con sus comités de empresa, y que se fortalezcan
los derechos a la cogestion. A la luz de la creciente demanda de flexibilidad
es preciso que la Ley sobre el Tiempo de Trabajo garantice unas horas de tra-
bajo fiables y predecibles. Las disposiciones existentes de la Ley de Seguridad
y Salud en el Trabajo deben aplicarse y supervisarse en las empresas. En par-
ticular, también es necesario el cumplimiento de las disposiciones sobre las
evaluaciones de riesgos con miras a detectar los riesgos psicosociales, que
rara vez se llevan a cabo. A largo plazo, el control del cumplimiento por el
gobierno es importante: hasta la fecha, se han impuesto pocas sanciones por
el incumplimiento de las disposiciones de la Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo relativas a la realizacién de evaluaciones de riesgos. En Alemania la
escasez de personal en las inspecciones de la SST es algo habitual, y su forma-
cién sobre los riesgos psicosociales que se les imparte es insuficiente (Kohte,
2015). Los niveles de personal se redujeron un 25 por ciento entre 2001 y
2010, y el nimero de visitas de control en ese mismo periodo disminuyé un
40 por ciento (Wittig-Goetz, 2012). Por desgracia, dada la gran libertad de
accién que existe a la hora de concebir evaluaciones de riesgos con miras a
detectar los riesgos psicosociales, la necesidad de asesoramiento y apoyo ha
aumentado enormemente. El nimero de violaciones de las normas existentes
sobre el tiempo de trabajo y de las normas de seguridad en el trabajo también
ha experimentado un fuerte incremento. A raiz de los recortes de personal y
de financiacion realizados durante muchos afios, las inspecciones de la segu-
ridad en el trabajo no pueden asumir efectivamente las tareas de las que son
responsables. En definitiva, la salud de los trabajadores es la que sufre las con-
secuencias de estos afios de recorte de costos en los organismos normativos.
Lo que se necesitarfa seria unos niveles de dotacién de personal mucho mas
altos en las inspecciones de la SST, asi como una formacién adecuada para
sensibilizar a su personal acerca de la compleja interdependencia entre las con-
diciones de trabajo (digitales y flexibles) y los riesgos psicosociales.

De esta manera, podria hacerse realidad el potencial positivo de la digi-
talizacidn inicialmente descrito.
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Introduccion

En la actualidad hemos entrado en lo que se ha dado en llamar la Cuarta
Revolucién Industrial, «caracterizada por la fusién de tecnologias que borran
los limites entre las esferas fisica, biolégica y digital» (Schwab, 2016). Se
observa que las maquinas irrumpen cada vez més en los lugares de trabajo
para llevar a cabo todo tipo de tareas, tanto manuales como cognitivas. Es
bien sabido que la investigacién y experimentacion en materia de planifica-
cién del trabajo ha evolucionado, habiendo atravesado por numerosas etapas
desde el inicio de la gestidn cientifica. En los comienzos, se hacian sentir las
influencias de los métodos burocréticos y de control; mds tarde, se subrayaba
la gestidn corporativa y participativa, y en la actualidad se presta mds aten-
cién a la agilizacidn de los lugares de trabajo. El sector manufacturero cedié
la preeminencia al de los servicios el que, a su vez, es testigo del auge del tra-
bajo digitalizado. La adopcién de un gran niimero de nuevas tecnologias en
los lugares de trabajo estd alterando la manera en que trabajamos como nunca
antes en el pasado.

La tecnologfa ha sido siempre un arma de doble filo en el lugar de tra-
bajo, pero en particular desde que a comienzos del siglo xx los conocidos
industriales Frederick W. Taylor y Frank y Lillian Gilbreth comenzaron a
estudiar los vinculos entre la productividad en el lugar de trabajo y el com-
portamiento humano y se dieron a la bisqueda de métodos destinados a
promover el cambio mediante la adopcidn de tecnologias en materia de pla-
nificacion del trabajo. De hecho, los principios, la influencia y la integracion
de la tecnologia en los centros de trabajo se remontan a la era industrial, en
que primaba la eficiencia y el aumento de la productividad. Con todo, ello iba
aparejado de la preocupacién por el bienestar y la salud de los trabajadores (lo
que guarda relacién con el interés de los Gilbreth por los temas de la fatiga
y el descanso). En nuestros dias, ¢l aspecto novedoso es la disponibilidad e
inclusion de un niimero sin precedentes de tecnologias que permiten medir,
supervisar, analizar y realizar el trabajo de maneras inimaginables en la época
de Taylor y los Gilbreth. Las nuevas tecnologias de seguimiento y vigilancia
permiten a la administracién un control del trabajo cada dia mayor. Algunas
aplicaciones de la tecnologia en el lugar de trabajo eliminan la responsabilidad
de los administradores y, en algunos casos, la gestidn tradicional. En este ar-
ticulo se examinan las implicaciones de todo ello para los trabajadores.

El trabajo profesional no rutinario tradicional estd cada vez mdés frag-
mentado en tareas discretas que pueden ser realizadas ahora por maquinas y
con inteligencia artificial (Ford, 2015, y Brynjolfsson y McAfee, 2011), sobre
la base de las observaciones en fibricas de Braverman (1998). En investiga-
ciones mds recientes se ha sefialado que «las computadoras, programadas
para ayudar [a los trabajadores] a hacer el trabajo de manera més eficiente,
son también instrumentos de vigilancia sumamente implacables» que crean
condiciones en que «el ritmo de trabajo no dista mucho del rendimiento
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maximo de los trabajadores» (Peaucelle, 2000, pag. 461). Entre otras con-
secuencias, ello provoca elevadas tasas de rotacién del personal, tensiones
laborales y violencia psicosocial. Las nuevas tecnologias y el trabajo digita-
lizado no solo ejercen presién sobre los trabajadores del mundo occidental,
sino que han conducido a una divisién mundial del trabajo y a la subcontra-
tacién del trabajo rutinario. Asimismo, han provocado mayores presiones
sobre los trabajadores del sector fabril, cuyas practicas estdn reguladas en el
ambito nacional. Las tecnologias de vigilancia y control en el lugar de trabajo
han irrumpido no solo en los paises del Norte sino también en los del Sur (P.
Moore y Robinson, 2016).

En este articulo se analizan algunas de las nuevas situaciones mas rele-
vantes que guardan relacién con los usos de la tecnologfa en el lugar de tra-
bajo, y con la posibilidad de su uso impropio en el contexto de un mundo del
trabajo globalizado en que los trabajadores arrostran nuevas presiones cada
vez miés elevadas sea cual fuere su nivel de ingresos, seguridad en el empleo
y lugar de trabajo. Asimismo, han surgido muchas nuevas posibilidades de
violencia estructural psicosocial como resultado de las nuevas tecnologias
de planificacién del trabajo. Como sefialara Galtung (1969, pag. 168), existe
violencia cuando «debido a la influencia a que estdn sometidos los seres
humanos, sus realizaciones somdticas y mentales estdn por debajo de sus rea-
lizaciones potenciales». Este conocido erudito noruego destacé la necesidad
de redefinir el concepto de violencia, ya que una visién estrecha que la define
tan solo por oposicidn a la paz, o solo como la «incapacitacion somdtica, o la
privacién de la salud (cuya forma extrema es el asesinato), a manos de un aczor
cuya intencién lleva a esa consecuencia» (destacados en el original) no tiene
en cuenta los multiples tipos de violencia existentes ni permite tomar medidas
concretas. Galtung (ibid., pig. 169) establece una distincién entre violencia
fisica y violencia psicoldgica, que afecta «el alma [y] conduce a la disminu-
cién de las potencialidades mentales», entendida como violencia psicosocial.
En las condiciones en que estd presente ese tipo de violencia no siempre hay
un agente especifico; en los casos analizados en este articulo no siempre son
observables las modalidades de accién de la tecnologia y del uso de la misma.

La violencia estructural tiene que ver con situaciones en las que algunas
caracteristicas de una institucién social como, por ejemplo, los aspectos tec-
nolégicos de la planificacion del trabajo en el seno de la institucién, pueden
resultar perjudiciales para las personas cuando se ve bloqueado el acceso a
sus necesidades basicas (Galtung, 1969). Ese tipo de violencia «es consustan-
cial con la estructura y se manifiesta en la desigualdad del poder y, por con-
siguiente, en oportunidades de vida desiguales» (ibid., pag. 171). Este autor
es un reconocido investigador sobre temas relativos a la paz, y sus obras han
sido aprovechadas por investigadores feministas que destacan los aspectos de
las relaciones de poder que guardan relacidn con el género, y que sefalan que
el feminismo «enriquece la teorfa de Galtung encarando de manera formal
las cuestiones de poder y género, que son esenciales para llegar a entender la
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violencia como un proceso mediante el cual se construyen, legitiman, repro-
ducen y naturalizan las relaciones sociales (violentas)» (Confortini, 2006).

Si bien Galtung sefialé que las expresiones «violencia estructural» e
«injusticia social» son intercambiables, ese autor no analizé explicitamente
el aspecto de género en las relaciones de poder. En ese 4mbito, la integra-
cién de las tecnologias en los lugares de trabajo tiene efectos multiples. En
principio, es posible prevenir la violencia y la injusticia si se reconocen y sub-
sanan los problemas existentes y potenciales que se sefialan a continuacién.
Asimismo, se debe prestar atencién a sus repercusiones en los grupos vulnera-
bles, en particular las mujeres y hombres en actividades caracterizadas por el
uso intensivo de tecnologfas, tanto profesionales como no profesionales.

La opinién prevaleciente es que la tecnologia no supone la mejora inevi-
table, ni tampoco en todos los casos, de la experiencia de trabajo. Las investi-
gaciones de la OIT han dejado en claro que el trabajo excesivo incide sobre la
productividad (Golden, 2011), y est4 demostrado que, en ausencia de control,
la adopcién de nuevas tecnologias en los lugares de trabajo puede acrecentar
atin més el exceso de trabajo, con el consiguiente aumento de los problemas
psicosociales que conspiran contra los esténdares basicos de bienestar y segu-
ridad en el trabajo. Al respecto cabe destacar el estrés y los problemas de
salud, ya que la tecnologia: reduce la autonomia y la privacidad; propicia
mayor vigilancia y supervision en el trabajo; conduce a la aceleracién del ritmo
de trabajo; lleva a la integracién del trabajo y la vida personal al punto de que
no queda tiempo para la vida, la familia o la sociabilidad (lo que afecta més a
las mujeres, a los trabajadores de la salud y a los profesionales que hacen uso
intensivo de tecnologfas); se traduce en pocos descansos naturales; puede dar
lugar a una mayor monotonia; individualiza la responsabilidad; reduce las
oportunidades de participacién en la toma de decisiones, y lleva aparejada
la intensificacién de la carga de trabajo (Ball, 2010; Ball y Margulis, 2011;
Taylor y otros, 2002; Rafnsdottir y Gudmundsdottir, 2011, y Rosenblat,
Kneese y Boyd, 2014). A su vez, existen riesgos adicionales, que van desde
el estrés de bajo nivel que experimentan los trabajadores cuando aumenta
la centralizacién de las nuevas tecnologfas hasta los efectos mds intensos de
practicas como la vigilancia anticipatoria o la nueva ciencia penal, basada en
técnicas que suelen emplearse en contextos policiales, donde las personas son
clasificadas en funcién del grado de peligrosidad percibido. Todo ello puede
culminar en respuestas desastrosas por parte de los trabajadores y en graves
problemas psicosociales y de salud mental. Esas practicas pueden tener con-
secuencias extremas y llevar hasta el suicidio de trabajadores; en este sen-
tido, cabe citar el caso de los trabajadores de Foxconn en China (Chan y
Pun, 2010).

En este articulo se destacan la precariedad y la desigualdad endémicas
en los lugares de trabajo en donde hay un uso intensivo de tecnologia, asi
como sus efectos en grupos de trabajadores con diferentes grados de vulnera-
bilidad cuya subsistencia estd en riesgo. Entre ellos destacan las mujeres y las
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nifias, que se ven gravemente afectadas por la brecha digital mundial (DAW,
2005). De hecho, las tecnologfas de la informacién y la comunicacién (TIC)
pueden «exacerbar las desigualdades existentes entre hombres y mujeres y
crear nuevas formas de desigualdad» (DAW, 2005, pdg. 3). En el informe
Porque soy ninia: La situacion de las nisias del mundo 2010. Fronteras digitales
y urbanas: Las nisias en un mundo en rdpida evolucién (Plan International,
2010) se senala que las mujeres son las principales victimas del acoso ciber-
nético y la trata de personas en linea. Las trabajadoras domésticas son objeto
cada vez més de medidas de vigilancia y control, lo que se traduce en estrés
y trabajo no remunerado (S. Moore, 2014). Las responsabilidades y obliga-
ciones de las trabajadoras con hijos duplican de hecho la carga de trabajo de
las teleoperadoras en el Brasil (Nogueira, 2009). En lo tocante a otros paises,
Huws (2014, pag. 55) se destaca que en la economia digital o electrénica
en China y en paises de bajo costo laboral como la Republica Dominicana,
Madagascar y Sri Lanka, donde se observa un gran crecimiento de los trabajos
de valor agregado como la entrada de datos, las mujeres suelen eternizarse en
puestos de baja cualificacién, mientras que los hombres ocupan funciones més
cualificadas en el disefio de sistemas. Un informe reciente de The Candidate
(2016) sefiala que, en un estudio realizado en 150 empresas digitales en el
Reino Unido, hay en la actualidad casi el doble de hombres que mujeres que
trabajan en el sector. En el plano filoséfico, Colman (2014, pg. 6) ha sena-
lado que las tecnologias transforman de manera ineluctable los colectivos de
trabajo y que en los procesos de cambio se ponen de manifiesto las cuestiones
de género y la violencia estructural. Como conclusidn, se puede afirmar que
la tecnologia neutraliza la violencia psicosocial y reduce por diversas vias las
cuestiones de género, lo que lleva a la intensificacién del trabajo y al mismo
tiempo abre una serie de cuestiones de discriminacién bien definidas que
requieren un mayor esfuerzo de comprension por parte de los gobiernos, los
empleadores y los sindicatos.

Hay numerosos estudios realizados por organizaciones internacionales e
investigadores académicos en que se analizan, entre otros aspectos, el acceso a
la participacién digital en relacién con la educacién y el desarrollo en diversos
paises del Sur; la desigualdad del trabajo en el sector de las tecnologias de
la informacién y la comunicacion, y los efectos de la vigilancia digital en la
esfera del trabajo doméstico, a los que debemos anadir las reflexiones filo-
sOficas acerca de la experiencia humana con la tecnologia. Sin embargo, es
inquietante constatar el escaso niimero de datos disponibles en relacién con
las consecuencias del aumento de la supervisién del rendimiento y otras
formas de trabajo cuantificado y digitalizado, especificamente en el caso de
la mujer, asi como la escasa informacién disponible acerca de las recomenda-
ciones destinadas a mejorar las condiciones de trabajo y empleo de las mujeres
y aumentar su empoderamiento. Como se ha senalado, en el sector de la
tecnologia las formas de trabajo menos remuneradas y precarizadas corres-
ponden de manera abrumadora a las mujeres y a otros grupos vulnerables. Sus
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dificiles condiciones de existencia se ven agravadas por la adopcién de nuevas
tecnologfas de supervisién que perpettian la violencia psicosocial mediante la
exclusién y la discriminacion. Estos temas se abordan a continuacion.

En vista de todo lo anterior, en este articulo se presenta informacién por-
menorizada acerca de algunos aspectos especificos de la violencia estructural
derivada de la aplicacién de las nuevas tecnologfas en los lugares de trabajo.
Se examinan en primer lugar las condiciones psicosociales de la vida laboral
que obedecen a la adopcidn de tecnologias y pricticas especificas, prestando
especial atencién a las précticas de gestion, a la distribucién y a las activi-
dades de planificacién del trabajo, ya que la digitalizacién y la mecanizacion
inciden explicitamente sobre aspectos del trabajo y la produccién. A conti-
nuacién se mencionan algunas de las actividades que llevan a cabo los sin-
dicatos, asi como los esfuerzos adicionales que podrian realizar para mitigar
esos problemas.

Nuevas practicas de gestion
y planificacion del trabajo

Supervisién electrénica del rendimiento
y vigilancia en el trabajo

En la actualidad, la mayoria, si no la totalidad, de los profesionales y traba-
jadores del sector de servicios utilizan computadoras en el trabajo. Segtin los
prondsticos del Indice de redes visuales de CISCO (2016), el namero de dis-
positivos méviles con conexién internet en todo el planeta era superior a la
poblacién mundial a finales de 2015. El nimero de teléfonos inteligentes, de
tabletas y monitores conectados a internet es asombroso si recordamos que
3G hizo su aparicién hace solo un decenio. La introduccién del sistema de
posicionamiento global (GPS) en los teléfonos, ha hecho posible también el
empleo de nuevos métodos de localizacion que permiten a la gerencia obtener
informaci6n sobre las actividades de los trabajadores y supervisar su rendi-
miento con medios electrénicos.

La supervision electrénica del rendimiento (SER) se ha venido utilizando
desde hace muchos anos en los centros de llamadas (Taylor y otros, 2002),
donde se emplean diversos tipos de control para racionalizar las actividades.
En los centros de la India es habitual que este tipo de supervision abarque
incluso los estados emocionales (Van Jaarsveld y Poster, 2013). La supervi-
sién electrénica del rendimiento incluye la vigilancia del correo electrénico;
la escucha telefénica; el control de los contenidos de las computadoras y su
tiempo de utilizacidn; la videovigilancia, y la localizacién GPS. Los datos
obtenidos con las nuevas tecnologias pueden emplearse, entre otras cosas:
como indicadores de productividad; para la localizacion del lugar en que
encuentran los trabajadores; en la supervisién del uso del correo electrénico;
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en el seguimiento de la navegacién de sitios web; en el control del uso de la
impresora, y en la contabilizacion del uso del teléfono. Pueden emplearse
incluso para estudiar el tono de la voz y los movimientos fisicos durante la
conversacién (véase mds adelante la seccién sobre las tecnologias ponibles).
Estas pricticas estdn cada dia mas normalizadas a escala internacional.

A principios de la década de 1990, un senador miembro del Comité
de Trabajo y Recursos Humanos del Senado de los Estados Unidos, en las
audiencias sobre el proyecto de ley relativo a la privacidad de los consumi-
dores y los trabajadores (S. 516) advirtié que «en muchas oficinas la vigilancia
incontrolada de los trabajadores ha dado pie a la explotacién laboral electré-
nica [...], no deberfa permitirse el uso irrestricto de vigilancia electrénica [...],
el personal no deberia estar obligado a renunciar a su libertad o a su dignidad
ni a sacrificar su salud cuando va a trabajar» (Collins, 1991). Sin embargo, en
2010 se calculaba que el 75 por ciento de las empresas estadounidenses vigi-
laban tanto las comunicaciones como otras actividades de los trabajadores
(Ball, 2010). De acuerdo con las estimaciones, el uso de tecnologfas desti-
nadas a la vigilancia de los trabajadores experimenté un aumento del 43 por
ciento entre 2007 y 2010 en el mercado estadounidense (véase el Harper’s
Index, 2010, citado en Schumacher, 2011, p4g. 138). Hemos entrado en una
etapa que parece estar caracterizada por la «vigilancia ilimitada de los traba-
jadores» (Ajunwa, Crawford y Schultz, 2017).

Es preocupante el hecho de que la supervisién electrénica permite un
control excesivo de los trabajadores y la invasién de su vida personal, lo que
reduce la satisfaccion en el trabajo, aumenta el estrés y genera relaciones labo-
rales negativas y de poca confianza (Schumacher, 2011); todo ello puede
causar condiciones psicosociales desfavorables. La creciente vigilancia en el
lugar de trabajo pone en juego la dignidad humana; como sefialara Rothstein,
en relacién con la vigilancia en el lugar de trabajo:

En el trabajo se niega la dignidad humana cuando el trabajador es tra-
tado como un mero factor de produccién con capacidades fijas y vulnera-
bilidades que determinan su comportamiento, y cuando se ignora no solo
su individualidad frente a las probabilidades estadisticas sino también
su potencial humano para superar o compensar los obstéculos fisicos. Se
niega la dignidad del trabajador cuando es tratado como un mecanismo
transparente observado a distancia y que, por lo tanto, puede ser manipu-
lado o desechado sin que tenga la posibilidad de confrontar al observador
(Rothstein, 2000, pags. 383-384, véase también Gantt, 1995).

La vigilancia directa de la productividad que hace posible el soffware insta-
lado en las computadoras, tanto de la empresa como personales, ha dado lugar
a una nueva técnica de supervision electrénica del rendimiento. Ejemplos
de ello son los programas RescueTime, Toggl, ATracker y My Minutes que
han sido implantados, por ejemplo, en centros de disefio de inmobiliarias.
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Al respecto, cabe mencionar el estudio sobre el «lugar de trabajo cuanti-
ficado» realizado por una empresa en los Paises Bajos (P. Moore, Piwek y
Roper, inédito).

Los sindicatos reconocen que las tabletas y los teléfonos inteligentes han
alterado la manera en que se trabaja; con todo, muchos de sus miembros cues-
tionan si estas herramientas han contribuido a lograr un mejor equilibrio
entre la vida personal y la laboral. Una organizacién con sede en Hong Kong
(China) que solicita la participacién de los interlocutores sociales de los sin-
dicatos y las empresas para mejorar la responsabilidad social de las empresas
(RSE) llevd a cabo una encuesta entre los trabajadores que inclufa frases tanto
positivas como negativas acerca de las repercusiones de la tecnologfa sobre la
conciliacién entre el trabajo y la vida personal (Community Business, 2012).
El 15,4 por ciento de los encuestados estuvo de acuerdo con las frases posi-
tivas, pero el 42,7 por ciento se expresé por las negativas. La queja mas impor-
tante era que el personal sentia que nunca podia desconectarse realmente,
incluso mientras dormia o estaba de vacaciones. Esas presiones se recrudecen
en el nuevo entorno laboral donde los empleados estdn siempre de servicio, o
hasta hiperocupados. La intrusién constante de la informacién y las comunica-
ciones, y la expectativa de tener que gestionar personalmente el trabajo, tarea
que en el pasado correspondia a otro especialista de la empresa encargado de
los horarios y la contabilidad, se traduce en una jornada laboral de 24 horas
al dia los siete dias de la semana (Bogost, 2013). El «empleado abrumado»
consulta los dispositivos méviles hasta 150 veces al dia y padece sobrecarga de
informacidn; no encuentra tiempo para reflexionar, ni siquiera para pensar.
Todo ello lleva al distanciamiento de los trabajadores y socava su producti-
vidad (Hodson y otros, 2014).

La capacidad de seguir muy de cerca el trabajo con técnicas de supervi-
sién electrénica del rendimiento resulta incluso mas atractiva para los emplea-
dores ya que les permite acumular grandes volimenes de datos. Cada dia que
pasa se puede controlar la productividad con mayor precision, y obtener resul-
tados detallados segundo a segundo empleando técnicas de evaluacion del
comportamiento o analitica humana (people analytics) que permiten extrapo-
laciones a partir de los datos disponibles. Este tipo de analisis es posible gracias
a la reduccion de los costos del procesamiento de los datos y la informacion.
Su uso reviste especial interés para las empresas porque permite abaratar los
costos relacionados con la seleccion de proveedores de servicios o la reorgani-
zacion y reestructuracion del lugar de trabajo. Es el método de seleccién domi-
nante en la economia compartida (tema que es objeto de otra seccién). El uso
de esas tecnologias y del gran volumen de datos obtenidos, unido a las técnicas
de analitica humana, lleva implicito que el tipo de actividad y el tiempo des-
tinado a cada una de ellas pueden ser vinculados intrinsecamente a un juicio
cualitativo sobre el desempefio de un trabajador, informacién que podria ser
utilizada para las evaluaciones o para las decisiones en materia de contratacion
y despido. La mayoria de las tecnologias SER generan cuadros pormenorizados
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del rendimiento aprovechando la informacién contextual captada por los
dispositivos electronicos como, por ejemplo, el nivel de actividad fisica, el
estrés o el nimero de presencias y ausencias. Se considera que esos datos son
un indicador del valor. Sin embargo, como sefialaran Angrave y otros (2016,
pag. 7): «el proceso de modelado y creacién de cuadros detallados ¢ indica-
dores visuales no es neutro en términos de valor, sino que depende de los para-
digmas y perspectivas dominantes en materia de contabilidad y gestién de las
operaciones, los que a su vez son reflejo de la ideologia, la politica y el poder.

Esas précticas van desplazando ripidamente otros métodos de gestion, ya
que se considera que los datos obtenidos son en si mismos un indicador fiable
de la productividad. Por consiguiente, las nuevas tecnologias SER difieren
mucho de los métodos tradicionales y pueden tener consecuencias muy nega-
tivas para el personal (Jeske y Santuzzi, 2015). La dependencia de las cifras
obtenidas con los dispositivos de seguimiento puede conducir a la deshuma-
nizacién de los trabajadores, que se ven reducidos a un conjunto de meras
estadisticas de tiempo de actividad (P. Moore y Piwek, en prensa). La vio-
lencia que de ello se deriva se traduce en evaluaciones de desempeno ses-
gadas; en presiones para incrementar el trabajo o hacerlo més intenso, y en un
menor grado de autonomia (Bhave, 2014; Haque, 2015) (en relacién con las
cuestiones de privacidad); sin olvidar la sensacién de que se ha redoblado el
control sobre el trabajo del personal (Jeske y Santuzzi, 2015). Estas presiones
llevan a un menor grado de compromiso y a la disminucién de la satisfaccion
laboral. Existe la posibilidad real de que este tipo de tecnologia pueda ser uti-
lizada con objetivos de intimidacién psicoldgica. El personal ha expresado su
inquietud acerca de las posibilidades de control en los centros de trabajo como
resultado de la implantacién de lo que cabe considerar nuevos métodos de
vigilancia (Rosenblat, Kneese y Boyd, 2014, y Ball y Margulis, 2011).

En cuanto a las empresas, existe el peligro de que los datos vitales rela-
cionados con las actividades empresariales confidenciales, las transacciones
financieras, la gestién del personal y los datos personales de los trabajadores
puedan estar al alcance de personas no autorizadas, lo que justifica la insta-
lacién de dispositivos para proteger y controlar el acceso a dichos datos. A
los empleadores les preocupa que los trabajadores puedan utilizar las insta-
laciones tecnoldgicas de la informacién y la comunicacién para cuestiones
personales durante la jornada laboral en detrimento de sus obligaciones, y
también les inquieta que la empresa pueda ser considerada legalmente res-
ponsable de la informacién transmitida por los trabajadores en tales circuns-
tancias. El manejo no apropiado de la informacién acumulada puede generar
también relaciones laborales negativas y plantear dudas juridicas acerca del
tipo de informacion sobre el personal que es permisible que tenga y almacene
el empleador. Estas son algunas de las tensiones a las que se enfrentan tanto
los empleadores como los trabajadores.

En 2014, el 36 por ciento de los trabajadores que participaron en una
encuesta Gallup (Harter, Agrawal y Sorenson, 2014) dijeron que revisaban
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el correo electrénico del trabajo fuera del horario normal, y no es probable
que ese porcentaje disminuya. La ley impone pocas restricciones a los emplea-
dores, que estdn autorizados a vigilar los correos electrénicos de los trabaja-
dores y la historia de los sitios internet que visitan. Los términos de servicio
de Facebook son mds estrictos que los de la mayoria de los gobiernos, ya que
exigen al usuario que «no comparta su contraseia [...] ni permita que nadie
acceda a su cuenta ni haga nada que pueda poner en peligro la seguridad de
su cuenta». Hay poca proteccion juridica efectiva acerca de estas violaciones
de la privacidad, y es sabido que los empleadores solicitan cada vez més a los
posibles candidatos la informacién de acceso a las redes sociales (Beesley,
2016). Como era de esperar, «el espionaje en el lugar de trabajo» (The Week,
2015) puede provocar ansiedad y malestar psicosocial. Las investigaciones
han demostrado que cuando los trabajadores perciben que se respeta su priva-
cidad, la productividad en realidad aumenta: esto es un aspecto de la «para-
doja de la transparencia» (Bernstein, 2012).

Hay dificultades para adaptar a los lugares de trabajo el concepto de res-
peto a la vida personal. Se acepta que el derecho a la intimidad y privacidad
abarca las actividades profesionales y empresariales y las comunicaciones del
personal; esto conlleva que los empleadores no pueden, en principio, inter-
ferir en esas 4reas. Sin embargo, como dice Kilkelly (2001), ese tipo de inter-
ferencia es aceptable en ciertas circunstancias, especialmente «en interés
de la seguridad nacional, la seguridad publica o el bienestar econémico del
pals, para prevenir delitos o desdrdenes, o para la proteccién de la salud o
la moral». Ello plantea interrogantes sobre el grado de control que es dable
ejercer sobre los trabajadores y la relacion que existe entre sus derechos y las
prerrogativas de los empleadores. Sin embargo, en varios paises la legislacién
nacional incluye directrices sobre la definicién de este concepto y se recoge
una serie de principios relativos a la privacidad y la supervision en el centro
de trabajo por parte del empleador. El estudio de Gilbert Demez (2002), «La
prueba en derecho laboral: la proteccién de la vida personal y las nuevas tec-
nologias», establece cuatro principios por los que deberfa regirse la proteccion
de la privacidad en los espacios digitalizados:

® pertinencia — los objetivos de la vigilancia que el empleador ejerce respecto
de los datos de las comunicaciones electrénicas deberdn ser pertinentes
para la situacién de los trabajadores;

® proporcionalidad - la vigilancia deberd ser, en todos los casos, adecuada,
pertinente y proporcional alos objetivos perseguidos;

® transparencia — su expresion concreta se encuentra en los procedimientos
de informacién y consulta a los trabajadores por los que deberd regirse el
empleador a la hora de instalar el sistema de vigilancia, y

® no discriminacidn — las medidas adoptadas no deberan ser causa de discri-
minaci6n entre trabajadores o grupos de trabajadores, y deberdn ser aplica-
bles a todos.
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Un ¢jemplo de las repercusiones psicosociales de la vigilancia y las tec-
nologias SER lo tenemos en la empresa contratista Foxconn, que emplea casi
un millén de trabajadores y produce muchos de los aparatos tecnolégicos
empleados cominmente en la actualidad. El régimen de produccion de esa
empresa «sacrifica la dignidad en aras del beneficio empresarial en nombre
del crecimiento econémico» (Chan y Pun, 2010, pag.3). Esas condiciones
de produccién por lo general van acompafiadas del estrés y el colapso psico-
l6gico, asi como de problemas de salud. Los trabajadores afirman que estan
«perdiendo su futuro» (ibid., pdg. 4). Entre las caracteristicas del régimen
laboral de Foxconn cabe mencionar los rigidos sistemas de vigilancia internos
como, por ¢jemplo, los controles de identidad, los frecuentes registros corpo-
rales y la aplicacién de formas extremas de control de la calidad (Chan, Puny
Selden, 2013, pag. 109). Entre los aspectos centrales de ese régimen destacan
las tecnologtas ponibles (wearable) y las cuantificadas (tema abordado en otra
seccién mds adelante), que van desde los cédigos de colores poco sofisticados
para los uniformes hasta la utilizacién de escéneres de huellas dactilares, tar-
jetas electronicas inteligentes y dispositivos de alerta. También estdn bien
documentadas las condiciones perjudiciales y las violaciones de las normas de
salud y seguridad que han provocado incendios y llevado al suicidio a trabaja-
dores (Chan, Pun y Selden, 2013, y Bicler y Lee, 2016).

La cuestiéon de la maquinaria: riesgo para
el trabajo no rutinario, y algoritmos de calculo
de la reputacion en las plataformas en linea

En 1821, David Ricardo introdujo la «cuestiéon de la maquinaria», que tenfa
que ver con la «influencia de la maquinaria sobre los intereses de las dife-
rentes clases sociales». Sefialé que la cuestién de las méquinas se centraba
en que «en opinidn de la clase obrera, el empleo de maquinaria resulta en
muchos casos perjudicial para sus intereses» (Ricardo, 1821, pag. 392). En
defensa de la clase obrera, Marx (1990, pdg. 492) afirmé que «al igual que
cualquier otro instrumento destinado a aumentar la productividad del tra-
bajo, la maquinaria tiene por objeto abaratar las mercancias y, al reducir la
parte de la jornada laboral que el trabajador destina a si mismo, prolonga la
otra parte, la parte que entrega al capitalistax.

Las investigaciones sobre la capacidad de las maquinas para desempenar
actividades similares a las humanas se remontan a la década de 1950 cuando
un investigador acund la expresién «inteligencia artificial» en un informe
en el que afirmaba que es posible seguir avanzando para que «las maquinas
resuelvan tipos de problemas que ahora estdn reservados a los seres humanos»
(McCarthy y otros, 2006). Si bien cayd en desuso en decenios posteriores,
cuando comenzé a hablarse de «sistemas expertos» y «redes neuronales»
(Ford, 2015), ese término traslucfa al mismo tiempo la preocupacién social
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acerca de la posibilidad de que las mdquinas pudieran robar el trabajo remu-
nerado de los humanos. Ted F. Silvey, funcionario del Departamento de
Educaci6n de la sede nacional de la Federacién Estadounidense del Trabajo
y Congreso de Organizaciones Industriales (AFL-CIO), senalé que «las
méquinas e instrumentos pueden hacer casi todo, jexcepto comprar lo que
producen!» (Silvey, 1958). Este autor destacé que: «Los instrumentos reem-
plazan la mente del hombre, al igual que el resto de la méquina tom¢ el lugar
de sus musculos. Las méquinas van adquiriendo la capacidad del ser humano,
pero trabajan mas ripido y con mayor precisién que ninguna persona de carne
y hueso, y nunca se cansan» (Silvey, 1957, pég. 29).

En este 4mbito, a principios de la era industrial en Occidente, los sindi-
catos expresaron la preocupacién de que las tecnologias empleadas en la pro-
duccién en cadena conducian a la banalizacién del ser humano al «realizar
pequenas tareas de manera repetitiva. La capacidad artesanal, creatividad,
dignidad y singularidad del ser humano eran ignoradas en el mejor de los
casos y, en el peor, pisoteadas», lo que tenia como resultado la «destrucciéon
de la dignidad de los trabajadores como personas» (Silvey, 1956, pag. 3).

Ese mismo sindicalista se mostraba optimista también acerca de la posi-
bilidad de que la mecanizacion permitiese reducir la semana laboral y el
niamero de semanas de trabajo anuales «sin reduccién de los ingresos sala-
riales» (Silvey, 1958) y afirmaba que «la automatizacién permite vislumbrar
un dia en el que se reducira considerablemente el nimero de personas que
trabajard en las fabricas en las tareas aburridas y repetitivas que exige la pro-
duccién en cadena» (Silvey, 1957, pag. 30). Son dignos de destacar el opti-
mismo y el pragmatismo de este sindicalista, quien afirmaba que «a largo
plazo, la automatizacion generard mds puestos de trabajo [...] pero el reto
estriba en resolver el problema a corto plazo, en dar ayuda inmediata al tra-
bajador cuyos dedos quedan atrapados cuando la puerta se cierra de golpe»
(thid., pag. 29). En el decenio de 1970, aludiendo a los origenes de los pro-
cesos algoritmicos como una caracteristica del desarrollo de la maquinaria,
Braverman (1998, pg. 130) sefalé que «es solo cuando la estructura misma
de la miquina le otorga a la herramienta o al trabajo un movimiento continuo
que se comienzan a desarrollar las maquinarias en el sentido moderno del tér-
mino». La capacidad de la méquina de funcionar por si misma es algo prac-
ticamente aceptado en el mundo contemporaneo. Con todo, cabe preguntar
¢qué sucede cuando los seres humanos comienzan a tomar decisiones basadas
en aspectos especificos de las operaciones de la maquina y hay poca o ninguna
interferencia externa?

En la actualidad, la cuestién de la maquinaria «vuelve a plantearse con
mayor acritud» (The Economist, 2016, pag. 3), porque va infiltrdndose en los
centros de trabajo profesionales donde es posible automatizar cada dia mas
todo tipo de trabajo. En 2012, el tema de ImageNet Challenge consistié
en la programacién de computadoras para el reconocimiento de imagenes.
Esos retos o certdmenes, coordinados por los més destacados investigadores
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y empresas, se han convertido en un indicador del éxito en ese campo, y han
contribuido a rdpidas mejoras en lo que se denomina aprendizaje profundo: en
estos momentos, la capacidad de las computadoras para reconocer imégenes
supera ya la capacidad humana. Debido a los resultados de ese experimento y
de otros similares nos percatamos de que las tareas que en el pasado se consi-
deraban dominio exclusivo de los seres humanos corren ahora riesgo de auto-
matizacién, mecanizacioén y digitalizacién. El informe mds reciente de Frey y
Osborne (2013) demuestra que podrian verse afectadas tanto las tareas repe-
titivas como las no repetitivas. En lo que respecta a los vendedores telefénicos,
los asesores fiscales, los vendedores de seguros y los técnicos bibliotecarios, el
riesgo de automatizacion es elevado, con una probabilidad de 0,99 (1 = cer-
teza). Se ve amenazado también el trabajo en profesiones como la atencién de
salud y el trabajo social (0,0035) y la terapia recreativa (0,0028). En la actua-
lidad, las computadoras pueden encargarse de las tareas de investigacién de
casos juridicos empleando algoritmos de aprendizaje profundo (Ford, 2015).
Las maquinas pueden hacer ahora trabajos no rutinarios, como conducir ve-
hiculos y descifrar la escritura manuscrita (Frey y Osborne, 2013, pag. 17).

Como se ve, la amenaza de la automatizacién en las fabricas ha aumen-
tado y en la actualidad abarca la seleccién laboral en nuevos modelos de
planificacién del trabajo como la «economia compartidax, facilitada por
el nuevo método de seleccién y distribucion de trabajo denominado «ana-
litica humana» (PwC, 2015), que facilita el proceso de gestién de la iden-
tidad (Ajana, 2013) y se pone de manifiesto en las nuevas plataformas en
linea tipicas de la economia de la demanda (AFL-CIO, 2016) destinadas a la
compra y venta de mano de obra. La economia compartida o el trabajo en la
nube digital incluye plataformas tales como Upwork, ODesk, Guru, Amazon
Mechanical Turk, Uber, Deliveroo y Handy, denominadas «plataformas en
linea» en la terminologia del Mercado tnico digital de la Comisién Europea.
Para referirse a este tipo de intercambio y trabajo, Huws (2015) y Cherry
(2011) emplean el término «colaboracién abierta distribuida» (crowdsour-
cing), que Huws (2015, pag. 1) ha definido como «trabajo remunerado orga-
nizado gracias a bolsas de trabajo en linea».

La colaboracién abierta distribuida, o externalizacién abierta de tareas,
facilita a las empresas la subcontrataciéon de mano de obra, asi como la
implantacién de nuevas plataformas para el trabajo auténomo y por cuenta
propia. En julio de 2016, la Oficina Nacional de Estadisticas del Reino Unido
informoé que el nimero de trabajadores auténomos habia pasado de 3800000
en 2008 a 4600000 en 2015 (ONS, 2016). La economia de las plataformas
recurre a trabajadores por cuenta propia contratados en el Reino Unido y en
muchos otros paises. Esos trabajadores no tienen derecho a los beneficios de
empleo habituales tales como los planes de salud o la licencia de maternidad.
Asimismo, tienen muy poca proteccién juridica, ya que las plataformas estan
diseniadas para reducir la responsabilidad del empleador, como se explica
mds adelante.
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Cuando se introdujo ese tipo de plataformas, los trabajadores recurrian
a ellas para aumentar sus ingresos y el trabajo estaba mayormente en las eco-
nomias mds avanzadas. Sin embargo, con el tiempo, ha ido aumentando
mucho la dependencia de trabajadores que no cuentan con otras fuentes de
ingresos y recurren a esas plataformas tanto en paises del Norte como del
Sur. Las plataformas en linea han facilitado la subcontratacion del trabajo
a muchos paises del Sur donde los trabajadores reciben una remuneracion
mds baja y la regulacién del mercado laboral es de caracter local y limitado
(Bergvall-Kareborn y Howcroft, 2014). Esas plataformas siguen evolucio-
nando; en la actualidad, incluso las tareas profesionales se «reducen a su
menor denominador comin» y «la indole de la concepcidn y gestion de las
tareas y del capital humano [...] conduce practicamente a la deshumaniza-
cién de los trabajadores» (Cherry, 2011, pag. 30). Por lo general, las empresas
aplican estdndares minimos, sobre todo en los paises del Sur (Estreicher y
Cherry, 2008) y en muchos casos adoptan modelos de subcontratacién de la
mano de obra inaplicables por lo que respecta a la responsabilidad social de
las empresas.

En las plataformas Mechanical Turk y Upwork de «trabajo abierto dis-
tribuido» (crowdwork) (Berg, 2016), los contratos de trabajo disponibles se
anuncian en linea y los trabajadores contactan a los clientes para recoger el
trabajo. En muchos casos, el trabajo se fracciona y distribuye entre varios
trabajadores subcontratados. El trabajo disponible en esas plataformas va
desde diseno gréfico hasta programacion, pero la comunicacién entre tra-
bajador y cliente suele ser muy limitada, lo que conduce a una clara falta de
transparencia. Ello puede plantear cuestiones éticas, ya que «los trabajadores
no pueden emitir juicios sobre la valencia moral de su trabajo» (Bergvall-
Kéreborn y Howcroft, 2014, pag. 218, citando a Zittrain, 2008). Por otra
parte, la autogestion de la reputacién es una préctica habitual cada dia més
extendida en el mercado de trabajo en linea, a medida que los trabajadores
por cuenta propia buscan trabajo y los empleadores o clientes se sirven de las
nuevas tecnologfas para trazar perfiles de los trabajadores (Pasquale, 2010;
Gandini, 2016, y Bodie y otros, 2016). La busqueda y utilizacién de capital
social para promocionarse y hacer avanzar su carrera profesional, asi como
para encontrar trabajo y empleo no es nada nuevo. Ahora bien, el tipo de
reputacion alcanzada, que permite a los trabajadores independientes y por
cuenta propia encontrar trabajo en las plataformas en linea, «estd basada en
un célculo hecho por terceros con el empleo de algoritmos que traducen en
un indicador numérico las opiniones emitidas por otras personas» (Gandini,
Pais y Beraldo, 2016). Con ello, la reputacién alcanzada por un trabajador
depende del numero de tareas que ha aceptado y de las calificaciones otor-
gadas por los clientes. Por ¢jemplo, los choferes Uber informan que si reciben
de los clientes una calificacién inferior a 5,6 0 4,5 puntos o estrellas pueden
ser despedidos, sin que se tomen en cuenta algunos aspectos del viaje como
el tréfico, las redes de comunicacién 3G o la suciedad dejada en el auto por
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otro pasajero, factores que no tienen nada que ver con el desempeno del
chofer. Los conductores no reciben ayuda de la empresa por asuntos conexos
y, en muchos casos, sus ingresos son inferiores a los que se les habia prome-
tido cuando comenzaron a trabajar como choferes (Brownstone, 2015). Con
todo, la paradoja y la ficcién de los algoritmos es que «no adolecen [de] sesgos
humanos» (Frey y Osborne, 2013, p4g. 18). Sin embargo, como sefialaron
Bodie y otros (2016), «los trabajadores desean ser tratados como personas, en
lugar de ser clasificados como conjuntos de datos fungibles o evaluados como
centros de costos» (pag. 75).

La creacién de perfiles para evaluar el comportamiento humano y los
datos conexos permite a la gerencia no solo emitir juicios sobre la persona-
lidad de los trabajadores, sino también predecir su comportamiento futuro.
Se da por supuesto que los datos generados por las computadoras son neutros
y fiables, y que facilitan la prediccién (Amoore, 2013; Cheney-Lippold, 2011).
La supuesta neutralidad y utilidad de los datos empleados para esos objetivos
es lo que estd en juego en las relaciones de poder en el lugar de trabajo, tanto
si se trata de trabajadores autdnomos como de empleados a tiempo completo.
Los trabajadores son seleccionados y desechados cada vez més fécilmente;
son reemplazables y desechables en este sistema de referencia «profano»
(Gandini, Pais y Beraldo, 2016). La reputacién en el mercado de trabajo en
linea ha cobrado una importancia increible en lo que atane al trabajo dispo-
nible en los espacios digitales, el denominado «trabajo virtual» (Huws, 2013
y 2014, y Holts, 2013) y el «trabajo digital» (Fuchs, 2014).

La mayor parte del trabajo de las plataformas en linea no estd regulado,
lo que da pie a una situacién de incertidumbre con visos neodarwinistas:
todas las formas de discriminacion experimentadas en la vida real se generan
en linea, donde las relaciones sociales de trabajo son anénimas y encubiertas
(Bergvall-Kireborn y Howcroft, 2014, pag. 218). La responsabilidad se des-
carga mayormente en los trabajadores, situacién que se ve exacerbada cuando
aumenta el trabajo precario. Ya se ha demostrado que el trabajo virtual per-
petta la precariedad y ejerce presion sobre las personas para que acepten
sobrecargarse de trabajo (Huws, 2014, y P. Moore y Robinson, 2016). Todo
ello forma parte de la violencia estructural latente en el lugar de trabajo que se
describe en este articulo.

Como ya se ha dicho, las personas deben cultivar activamente su reputa-
cién en linea para conseguir mds trabajo; esta resulta ser una tarea necesaria
no remunerada. Ello plantea diversos problemas como la obstruccion de los
principiantes y los obsticulos en los puntos de entrada a lo que pasa a ser un
bucle cerrado de relaciones cliente/trabajador. La légica del uso de algoritmos
para adquirir reputacion penaliza a los trabajadores atipicos y provoca «opor-
tunidades de vida desiguales», lo que Galtung (1969, pdg. 171) denomina vio-
lencia estructural. Los modelos de carrera atipicos pueden obedecer también
a periodos no laborales dedicados al cuidado de la familia, a licencia de mater-
nidad, a enfermedades y a problemas de salud mental.
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A mediados de 2016, la Comisién Europea (CE) inici6 la fase de dis-
cusién para la adopcién del Mercado unico digital, y presenté un «enfoque
diferenciado para las plataformas en linea» (CE, 2016a). Estas abarcan «una
amplia gama de actividades que incluyen [...] las plataformas de economia
colaborativa» (CE, 2016b). Con todo, se hace hincapié en los servicios y la
libertad de los mercados, a la vez que no se menciona en absoluto la protec-
cién de los trabajadores. Este enfoque (CE, 2016a) estara regido por:

® condiciones equitativas para servicios digitales comparables;

® comportamiento responsable de las plataformas en linea para proteger los
valores fundamentales;

® transparencia y equidad para mantener la confianza de los usuarios y salva-
guardar la innovacién, y

® mercados abiertos y no discriminatorios en una economia basada en datos.

El sitio web de la plataforma Upwork incluye un enlace a una seccién que
lleva por titulo «:Estoy seguro trabajando aqui?». Empero, esa pregunta
tiene que ver con la seguridad de los clientes y no con la de los trabajadores.
Upwork incluye una agenda de trabajo, que es un sistema de facturacion del
tiempo en que se registra todo el trabajo terminado. El Diario toma cada diez
minutos una captura de la pantalla de la computadora del trabajador por
cuenta propia con el fin de verificar el trabajo y, ademds, cuenta el nimero
de pulsaciones de teclado durante las sesiones de trabajo. Upwork Messages
incluye también un sistema de mensajeria en linea que permite la discusion
en tiempo real, cuando asi se desee. Esa plataforma garantiza a los clientes su
«derecho a la proteccién de la propiedad intelectual» y brinda asistencia en
caso de controversias (Upwork, 2016).

El Acuerdo de participaciéon de la plataforma Mechanical Turk de
Amazon limita el papel de esa plataforma en las transacciones entre solici-
tantes y proveedores, y hace hincapié¢ tanto en los aspectos legales de las tran-
sacciones como en las consideraciones fiscales. Ese acuerdo sefiala con toda
claridad al proveedor que: «no tiene derecho a reclamar ninguno de los
beneficios que un solicitante 0 Amazon Mechanical Turk pudiera brindar a
sus empleados, tales como pago de vacaciones, licencia por enfermedad, pro-
grama de seguro, o programa de jubilacién» y que «no es elegible para recibir
indemnizacién laboral en caso de lesiones» (AMT, 2014). Dado que esas pla-
taformas permiten el intercambio de mano de obra pero no cubren las nece-
sidades bésicas, se puede afirmar con toda confianza que las mismas generan
violencia estructural y han comenzado a afectar a los trabajadores, como se
describe en este articulo. En la siguiente seccién se analiza en mayor detalle
la utilizacién de la tecnologia en los lugares de trabajo y sus efectos psicoso-
ciales conexos.
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Las tecnologias de vigilancia ponibles,
el «lugar de trabajo cuantificado»
y la analitica humana

Un informe reciente indica que en 2020 las empresas destinardn 9200 millones
de délares a la compra de «dispositivos que los trabajadores deben llevar
puestos, incluidos los articulos para los sectores industrial y de salud, en com-
paracién con 21 millones de délares estadounidenses en 2013» (Nield, 2014),
lo que representa una tasa de crecimiento anual compuesto del 138 por ciento
(Tractica, 2016). De 2014 a 2019 se implantardn en los lugares de trabajo
mas de 13 millones de esos dispositivos para la supervisién de la aptitud fisica
(Nield, 2014) y se prevé que en 2019 el nimero de dispositivos ponibles ven-
didos en todo el mundo se elevard a 126 100000 (IDC, 2015).

En 2015, casi una quinta parte (18 por ciento) de los trabajadores en
Europa portaba dispositivos de este tipo en el trabajo (ADP, 2015). Este
«entorno de trabajo cuantificado» (Bersin, Mariani y Monahan, 2016) se
asemeja al del mundo del atletismo, donde la tecnologia permite detectar en
qué momento cabe esperar el méximo rendimiento y obtener rapidamente
informacion al respecto. Esos dispositivos permiten registrar el grado y el
tipo de actividad fisica, la variabilidad de la frecuencia cardiaca, las varia-
ciones emocionales y del estado de 4nimo y los niveles de estrés. En el marco
de iniciativas de proteccién de la salud y el bienestar del trabajador adoptadas
en economias avanzadas, la implantacién de dispositivos ponibles y de tec-
nologfas de autolocalizacién se consideran métodos de vanguardia que con-
tribuyen tanto a proteger la salud y el bienestar de los trabajadores como
a aumentar la productividad global de la empresa (Wilson, 2013, y Nield,
2014). A pesar del creciente interés en la adopcién de este tipo de dispositivos
en los lugares de trabajo, una reciente investigacion de ADP (2015) ha reve-
lado que mds de la mitad (52 por ciento) de los trabajadores expresaban que se
sentian preocupados por la cantidad de datos personales que los empleadores
pueden obtener con esa tecnologia. En opinién de los trabajadores, esos dis-
positivos pueden utilizarse para «espiar» al personal (The Week, 2015). Las
actitudes en materia de privacidad varfan de un pais a otro; en Alemania, el
60 por ciento de los empleados expresan reservas, opinién compartida solo
por el 36 por ciento de los empleados en los Paises Bajos. Los trabajadores
del Reino Unido son los més renuentes a usar dispositivos que deben llevar
puestos, ya que tan solo uno de cada cinco dice sentirse a gusto con esa posi-
bilidad (ADP, 2015).

El uso de este tipo de tecnologias con objeto de controlar la producti-
vidad de los trabajadores tuvo su origen en el trabajo en fébricas y almacenes, y
en la actualidad se estdn adoptando también nuevas variantes privadas o per-
sonales de ese tipo de tecnologfa. A continuacién se analiza el caso de Ingrid
(nombre ficticio), empleada de almacén, que trabaja desde hace once anos en
un almacén en el Reino Unido. Informé que en febrero de 2016 se implantd
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en su centro de trabajo un nuevo dispositivo de ese tipol. Sin previo aviso,
se pidi6 a todos los operarios del almacén que llevaran puesto un esciner de
pulsera. Los autores de este articulo preguntaron qué informacién habian
recibido los trabajadores acerca de la finalidad de esos aparatos. De acuerdo
a Ingrid, la gerencia habia informado a los trabajadores que los dispositivos
estaban destinados a transmitir a la gerencia informacién sobre todo error
cometido, y a identificar al empleado de almacén que lo habfa cometido, lo
que significaba que el trabajador podria recibir ayuda para evitar cometer ese
tipo de error nuevamente. Sin embargo, Ingrid indic6 que, en la prictica, la
tecnologia se habia utilizado no solo para detectar errores individuales, sino
también para controlar la productividad de cada persona y el tiempo de tra-
bajo y los descansos. A los trabajadores se les habia dicho que la direccién rea-
lizarfa consultas individuales atendiendo a los datos obtenidos, lo que nunca
tuvo lugar. En cambio, en los meses que siguieron a la adopcién de los dispo-
sitivos, se informé a los trabajadores, a intervalos especificos, que algunas per-
sonas serfan despedidas en unos pocos dias. Se evidencié que los datos de los
dispositivos habfan influido en el proceso de toma de decisiones que llevé a los
despidos. Con todo, Ingrid no tenia clara la manera en que se habian interpre-
tado los datos, como se puede apreciar en sus palabras, citadas a continuacion:

Hace poco despidieron a dos o tres personas; la decisién se tomé aten-
diendo al criterio de quién trabajaba menos. Creo que fue en mayo, cuando
el ritmo de trabajo es algo mds lento. Despidieron a tres personas: una de
ellas era perezosa, asi que entiendo por qué lo hicieron. Pero las otras dos
eran muy buenas. Una semana antes de los despidos, la direccién habia
advertido que todos debiamos prestar atencién, porque iban a despedir a
algtn personal temporal. Asi que todo el mundo trabajé con mayor ahinco.

Ingrid indicé estar preocupada porque la informacién obtenida con esos dis-
positivos estaba realmente siendo manipulada. En un caso, ella y sus com-
paneros de trabajo sospechaban que a determinadas personas se les habian
asignado tareas mds ficiles durante un periodo prolongado de vigilancia. Si
bien los operarios de almacén tienen derecho a afiliarse a sindicatos, Ingrid
indic6 no tener afiliacién sindical y desconocia si habia algun afiliado en su
centro de trabajo. En cualquier caso, antes de la implantacién de dicha tecno-
logia no se habifa celebrado ninguna consulta con los sindicatos pertinentes ni
con los trabajadores. Para citar nuevamente a Ingrid:

Somos conscientes de que podrian emplear esta tecnologia para ejercer
alln mayor presién para que trabajemos mds rapido, y de que podria

1. Transcripcién de una entrevista semiestructurada proporcionada a Moore, que envié las
preguntas del caso a un traductor en agosto de 2016. Est4 disponible el formulario de con-
sentimiento debidamente firmado.
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ser utilizada para realizar despedidos. Pero a muchos de nosotros ya
no nos importa porque es fisicamente imposible aumentar aiin més
nuestro rendimiento.

En los medios profesionales, los dispositivos sensoriales se emplean en muchos
casos en el marco de iniciativas de salud y bienestar, pero también se usan en
la gestion de las actividades. A medida que su implantacién pasa a ser habi-
tual, los trabajadores no solo corren el riesgo de sentirse excluidos de los
programas si deciden no participar, sino que pueden ser objeto de estigma-
tizacién y sancién financiera (Hamblen, 2015, y Rosenblat, Kneese y Boyd,
2014). Aparte del «sindrome del bienestar» (Cederstrom y Spicer, 2015) y de
la estigmatizacién de los trabajadores, debemos preguntarnos si en una rela-
cién laboral es posible realmente optar por participar o no. P. Moore, Piwek
y Roper (inédito) han analizado un estudio sobre el lugar de trabajo cuantifi-
cado llevado a cabo por una empresa en el marco del proyecto «Agilidad, tra-
bajo y autocuantificacién» de BA/Leverhulme. El empleador, una empresa
de los Paises Bajos, distribuyé FitBits, RescueTime y actividades ladicas a los
empleados como parte de una iniciativa de salud y bienestar. El organismo
de proteccién de datos personales de ese pais planted una serie de preguntas
al analista de datos local que trabajaba en el estudio de la empresa. El orga-
nismo preguntd especificamente si era posible que pudiera existir una relacién
cabalmente consensual entre un trabajador y un empleador. Los emplea-
dores tienen un margen de maniobra considerable para recopilar informa-
cién sobre el personal; con todo, las nuevas tecnologias de que dispone la
gestion de recursos humanos ofrecen posibilidades sin precedentes por lo que
se refiere al tipo de informacién que los empleadores pueden obtener acerca
de los trabajadores. Ello plantea diversas interrogantes en materia de regula-
ci6n, privacidad, proteccion de datos, intensificacion del trabajo y adopcién
de decisiones basadas en datos.

En los centros de trabajo profesionales, el uso de las tecnologfas ponibles
no se reduce a las iniciativas de salud y bienestar. La tecnologia de Olivetti
Researchs Active Badge y dispositivos similares posteriores como los sociomé-
tricos y los de sensores, permiten activar puertas automdticas, transmitir la
identidad del usuario y reenviar comunicaciones telefénicas. Algunos de esos
dispositivos pueden también registrar los movimientos del trabajador, su voz,
su entorno ¢ interacciones, asi como analizar la voz y las sefiales no verbales
para deducir el estado de dnimo y la influencia interpersonal (Lindsay, 2015,
y Olguin y otros, 2009). A principios de 2016, en las oficinas del diario 7he
Daily Telegraph del Reino Unido se instalaron dispositivos para registrar la
presencia de los empleados en sus escritorios sin haber requerido el consenti-
miento de estos, lo que fue mal acogido por los trabajadores. Los dispositivos
OccupEye fueron eliminados después de que los periodistas dieran amplia
difusién a ese tema (Mance, 2016). Por poner otro ejemplo, en los Estados
Unidos un empleador ordend a una empleada que mantuviera encendido
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el localizador GPS de su teléfono incluso fuera del horario de oficina. Fue
despedida por desconectarlo fuera de las horas de trabajo, y demandé a su
empleador por dafios econémicos y no econdmicos (Kravets, 2015). En ese
contexto, existe una posibilidad muy real de que la administracién se desen-
tienda de su responsabilidad por el nivel de estrés que sufren los trabajadores
debido a las decisiones en materia de reduccion del personal adoptadas sobre
la base de los datos obtenidos. Casos como esos demuestran que el uso de dis-
positivos de vigilancia y control provoca estrés psicosocial y nuevas formas de
violencia estructural.

Los conductores de camiones de reparto han sido objeto de medidas de
seguimiento desde hace varios decenios, y la introduccion de tecnologias sate-
litales ha permitido que esa préctica sea cada vez mds refinada. Un conductor
de UPS revel6 a Harper que el empleador se servia de las nuevas medidas como
de un «ldtigazo mental>, y senalé que «la gente se siente intimidada y trabaja
mds rapido» (The Week, 2015). La adopcién de los nuevos dispositivos que el
trabajador porta sobre si permite determinar el lugar en que se encuentra y
la velocidad en que desarrolla su trabajo, lo que ha llevado a la «racionaliza-
cién» del personal. Cabe citar el caso del minorista Tesco: alli se demostré
que los distintivos que portaban los empleados para determinar la velocidad
del trabajo en los almacenes habia llevado a una reduccién del 18 por ciento del
ntimero de asalariados a tiempo completo (Wilson, 2013). Se ha informado de
mayor estrés y agotamiento fisico en los almacenes de Amazon tras la adopcién
de dispositivos para el seguimiento del personal. De hecho, en la mayoria de
los casos la salud y la seguridad de los empleados est subordinada a la logistica
racional y a la rapidez del trabajo de almacén (Mulholland y Stewart, 2013).

Los abogados advierten que existen muchas cuestiones discutibles por lo
que se refiere al uso de los dispositivos de supervisién de la productividad y de
la salud para hacer la evaluacién del personal. Por ejemplo, si la informacién
obtenida con este tipo de tecnologias se utiliza para tomar decisiones sobre
promociones y primas, ello podria contravenir de manera significativa la legis-
lacién federal de los Estados Unidos. La gran mayoria de los datos médicos
estan protegidos por ley, y la discriminacién por motivos de salud es ilegal.
Un informe publicado en la National Law Review advierte a los empleadores
que a la hora de implantar dispositivos ponibles en el marco de un sistema de
control de la productividad deben tomar nota de los siguientes puntos:

1) La Ley sobre ciudadanos estadounidenses con discapacidades (ADA) pro-
hibe la discriminacién laboral por motivos de salud y, en términos gene-
rales, prohibe a los empleadores formular preguntas sobre el estado de
salud de un trabajador.

2) La Ley de no discriminacién por informacién genética (GINA) pro-
hibe la discriminacion laboral basada en informacién genética y pro-
hibe a los empleadores hacer preguntas sobre la informacion genética de
un trabajador.
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3) La Ley de portabilidad y responsabilidad de los seguros médicos (HIPPA)
establece normas destinadas a proteger la privacidad de la informacién per-
sonal relativa a la salud; esto puede incluir la informacién recopilada por
un empleador con el fin de determinar la productividad de los trabajadores

(Sheppard Mullin, 2016).

Es evidente que el empleador tiene mucho interés en los datos de producti-
vidad, los que reciben una proteccion juridica diferente, a pesar de que en
la actualidad existen numerosos dispositivos que permiten seguir de cerca
muchos aspectos de la vida cotidiana de los trabajadores. Por todas estas
razones, el hecho de que ahora los trabajadores estin siempre de servicio, el
uso mds frecuente de algoritmos para la distribucién y seleccion del trabajo,
la amenaza de la automatizacion y el uso de dispositivos que los trabajadores
deben llevar puestos se han convertido en serias preocupaciones para el bien-
estar psicosocial de los trabajadores. Son necesarias una mayor conciencia-
ci6n y la adopcién de medidas. Los sindicatos tienen conciencia cada vez mds
clara de las presiones a que estin sometidos los trabajadores en el marco de las
nuevas tecnologfas en el lugar de trabajo. A continuacién se esbozan algunas
de las respuestas que han dado los sindicatos y se presentan sugerencias para
abordar decididamente estas cuestiones.

Los sindicatos defienden el bienestar
en la era de la vigilancia digital

En esta seccién se presentan algunas perspectivas y actuaciones sindicales
relacionadas con los riesgos psicosociales atribuibles a la oleada de la digitali-
zacion y de los nuevos métodos de vigilancia en los lugares de trabajo. Se des-
tacan ¢jemplos de estrategias adoptadas por los sindicatos para hacer frente a
los retos ya mencionados y se describen las politicas elaboradas por los sindi-
catos gracias al didlogo social con empleadores y gobiernos. La seccién con-
cluye con la propuesta de algunas pautas para abordar las preocupaciones en
materia de vigilancia digital, con el fin de proteger la salud psicosocial y el
bienestar en el trabajo.

Riesgos psicosociales y respuestas sindicales

La UNI Global Union, organizacién sindical internacional que agrupa a sin-
dicatos de los profesionales de oficina, directivos y trabajadores de servicios
del sector privado (incluidos los sindicatos del sector de las TIC), ha obser-
vado que en todos sus sectores (comercio; postal y logistica; graficos y emba-
Iaje; informacién, comunicacién y tccnologia; servicios financieros; servicios
inmobiliarios, y servicios de salud, entre otros) va en aumento el nimero de
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empresas que operan cada vez mds en un entorno global y que interacttian
con clientes y colegas en diferentes husos horarios. Se espera que cada dia haya
mids personal disponible para atender las llamadas que se reciben a ultima
hora de la noche o de madrugada. Por otra parte, la recesién econémica mun-
dial ha obligado a muchos trabajadores a asumir funciones adicionales, lo que
se ha traducido en horarios de trabajo més largos. A medida que aumenta
cada dfa mds el numero de dispositivos mdviles que salen al mercado y que la
mayor velocidad de transmision de datos de los dispositivos mdviles facilita
atin mds trabajar en cualquier lugar y en cualquier momento, los sindicatos
han reconocido la necesidad de intensificar el debate con gobiernos y emplea-
dores acerca del equilibrio entre vida personal y vida laboral y sobre la salud y
el bienestar en condiciones de trabajo 24 horas al dia los 7 dias de la semana.

La UNI Global Union viene abogando activamente por los derechos
digitales de los trabajadores desde 1998. Sus organizaciones sindicales afi-
liadas reconocen que el uso de la tecnologia ha facilitado una cultura de tra-
bajo con una disponibilidad de 24/24 horas diarias y 7/7 dias semanales. La
UNI Global Union organizé del 7 al 20 de octubre de 2016 su quinta quin-
cena anual sobre conciliacion de la vida laboral y la personal. La actividad
de este ano, cuyo tema fue Lograr mds con menos estrés, estuvo centrada en
la tecnologia y la conciliacién de la vida personal y la laboral. Los sindicatos
reconocen que no es la tecnologia propiamente dicha la que ha acentuado los
aspectos mds negativos sino c6mo la tecnologia es aplicada en el lugar de tra-
bajo; esos cambios obedecen a razones mas amplias que deben ser objeto de
atencion por los sindicatos y los interlocutores sociales. A continuacién se ana-
lizan las medidas adoptadas por la UNI Global Union y sus organizaciones
afiliadas en respuesta a los siguientes aspectos: 4) los efectos de la tecnologia
y las culturas de gestion sobre el equilibrio entre la vida personal y la laboral;
b) la privacidad en relacién con el estrés en el lugar de trabajo, y ¢) la necesidad
de negociacion colectiva para tratar de encontrar solucién a esos problemas.

Los afiliados sindicales reconocen que ahora resulta mucho més fécil
cumplir con su trabajo porque con la zube digital los trabajadores ya no
tienen que estar en las oficinas para acceder a la informacién o las aplicaciones
de la empresa. Se admite que la videoconferencia ha reducido la necesidad de
los viajes de empresa, que consumen mucho tiempo. Estos son dos ejemplos
de los posibles beneficios, ya que la tecnologia permite trabajar en cualquier
lugar. Sin embargo, no debe considerarse una coincidencia que la aparicién en
el mercado de dispositivos como el BlackBerry en 2003, el iPhone en 2008 y
el iPad en 2010 haya ido acompafiada de un notable aumento del nimero de
personas que utilizan centros de negocios y frecuentan salones comerciales
para realizar sus tareas laborales.

Regus, la compania de soluciones empresariales, calcula que en la actua-
lidad tiene un millén de clientes en 100 paises que utilizan sus centros de tra-
bajo flexible, porque las personas prefieren trabajar en lugares convenientes
para cllos y sus clientes, evitando los diarios desplazamientos fijos como en el
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pasado. En el indice de Regus (2013) sobre equilibrio de la vida personal y la
laboral correspondiente a Asia y el Pacifico, el 41 por ciento de las 27 empresas
encuestadas en el 4mbito mundial indic6 que, en comparacion con la situa-
ci6n dos anos antes, habian redoblado sus esfuerzos para contribuir a reducir
los desplazamientos de su personal. En Singapur, el porcentaje era ligeramente
inferior al 39 por ciento, mientras que en China y la India era muy superior al
50 por ciento. El estudio realizado por CISCO (2013) acerca de los factores
de la productividad y rentabilidad del teletrabajo, revelé que trabajar de forma
remota permite ahorrar al empleado medio 79 horas de desplazamientos dia-
rios al afio. A esto se deben anadir los gastos inferiores de transporte y el
menor volumen de las emisiones de los vehiculos. Es probable que el trabajo
flexible y las medidas para reducir el desplazamiento diario al trabajo sean
algunas de las razones por las que el 61 por ciento de las personas que partici-
paron en la encuesta del indice de Regus informaron de un mejor equilibrio
de la vida laboral y la privada en comparacién con la situacién dos afios antes.
Sin embargo, las investigaciones llevadas a cabo por las organizaciones
afiliadas a la UNT Global Union (2015) demuestran que los aspectos nega-
tivos de las condiciones de trabajo mévil 24/7 obedecen no solo a la presencia
de la tecnologfa en el trabajo sino también a la cultura de gestién del lugar de
trabajo. En una encuesta realizada por Community Business (2012), casi la
cuarta parte de los trabajadores informé que utilizaban tecnologia y disposi-
tivos méviles para trabajar fuera del horario de oficina porque sus jefes espe-
raban que lo hicieran. Casi la quinta parte dijo que ello se debia a que sus
clientes esperaban que estuvieran disponibles. Asi que parece que no son sus
teléfonos los que impiden que los trabajadores se relajen: la causa hay que bus-
carla en las expectativas de las otras personas. Es posible que algunos tengan
que organizar teleconferencias muy temprano por la mafana o a altas horas
de la noche, pero lo haran més a gusto si tienen normas flexibles de trabajo
que les permiten reducir su tiempo de desplazamiento o conciliar sus obliga-
ciones laborales y familiares. Los trabajadores de oficina deberian también
reflexionar acerca de sus habitos. Una de las razones por las que hoy en dia
colegas y clientes pueden establecer contacto con tanta facilidad fuera del
horario habitual obedece a que las personas contactadas se encontraban ya
utilizando sus tabletas o teléfonos méviles, estaban conectadas a las redes
sociales o estaban revisando los resultados deportivos. Todo ello aumenta la
probabilidad de que escuchen el aviso de llegada de un correo electrénico, y
de que lo abran. En lo sucesivo, los remitentes dan por supuesto que los tra-
bajadores aceptan trabajar fuera del horario habitual, y los bombardean atn
més. Los empleadores no son los unicos que tienen que aprender las lecciones
sobre tecnologia, presentismo (tanto en la oficina como por teléfono), y la
manera mas productiva de trabajar: los trabajadores también deben hacerlo.
Esos temas demuestran el gran interés de las empresas y los sindicatos en
la identificacion de los cambios que la tecnologfa ha introducido en el lugar de
trabajo, asi como su atencion al elevado riesgo de repercusiones psicosociales
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para los trabajadores. En Bélgica los sindicatos cumplieron una importante
funcién para lograr que el gobierno adoptase la legislacién sobre el bienestar
en el trabajo en 2014. A su vez, los sindicatos suecos desempenaron un papel
clave para lograr que el gobierno de ese pais aprobara una nueva ley de salud
y seguridad, estrés y violencia en 2014, destinada a mitigar las consecuencias
més flagrantes del estrés psicosocial derivado del uso de la tecnologia en el
lugar de trabajo. En 2015 los sindicatos argentinos presionaron a su gobierno
para que reconociera la necesidad de promulgar un decreto sobre los traba-
jadores de la salud y el estrés. Por su parte, en 2016 los sindicatos franceses
presentaron un frente unido en respaldo de la cldusula sobre el derecho a la
desconexidn en las reformas de la legislacion laboral de El Khomry para hacer
frente al agotamiento en el trabajo derivado del estrés causado por la irrup-
ci6én de la tecnologia digital en la vida personal de los trabajadores.

Nueva tecnologia y respeto
de la privacidad en el trabajo

El estudio de Hubert Bouchet (2001), La vigilancia cibernética de los trabaja-
dores en la empresa, para la Comisién Nacional de Informdtica y Libertades
de Francia, destacaba proféticamente lo siguiente:

En primer lugar, el supervisor, persona facil de definir y que tiene la res-
ponsabilidad de controlar la presencia fisica de los trabajadores en el lugar
de trabajo y el desempeiio de sus funciones. A continuacién, los supervi-
sores electrénicos, encargados de verificar la presencia fisica mediante tar-
jetas de acceso. En el futuro, existirdn supervisores virtuales, capaces de
realizar todo tipo de tareas sin que el trabajador tenga siempre conciencia
de lo que ocurre y que, en determinadas circunstancias, no se limitaran
a la vigilancia legitima en aras de la seguridad y la productividad de los
empleados, y que podran elaborar un perfil profesional, intelectual y psi-
coldgico del empleado virtual.

Habida cuenta del aumento de la digitalizacion en el trabajo y de los riesgos
que conlleva, se plantean interrogantes acerca de la intimidad de los traba-
jadores y de las relaciones entre empleadores y trabajadores. ¢Hasta dénde
pueden llegar las medidas adoptadas por los empleadores con el fin de pre-
venir posibles riesgos para la seguridad sin que se vean menoscabados los dere-
chos fundamentales de los trabajadores?

A escala nacional, los sindicatos y las organizaciones de empleadores de
muchos paises debaten o proponen cada vez mis orientaciones, politicas y
cédigos de practicas en relacion con la digitalizacion en el lugar de trabajo y
comienzan ya a debatir propuestas destinadas a actualizar la legislacion rela-
tiva a la proteccién de datos y la privacidad en el lugar de trabajo. Pese a la
falta de participacion de multiples empleadores en las negociaciones relativas
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ala privacidad y la utilizacién de la tecnologfa, cabe citar ejemplos de negocia-
ciones entre sindicatos, legisladores y empleadores que se han visto coronadas
de éxito, asi como victorias judiciales en defensa de los derechos de los traba-
jadores a la privacidad y de su derecho a recibir proteccién contra los riesgos
psicosociales provocados por el uso mal regulado o controlado de la tecnologfa
digital que invade la vida personal de los trabajadores. Un ejemplo notable lo
tenemos en Bélgica, donde el Convenio colectivo nacional sobre la proteccion
de la vida personal de los trabajadores (nim. 81) de 2002, relativo a los con-
troles sobre los datos de las comunicaciones electrénicas en linea (se habfan fir-
mado acuerdos anteriores en materia de videovigilancia en el lugar de trabajo)
exige la presentacién de informacién sea tanto individual como colectiva.

Por lo que se refiere a las cuestiones de privacidad, el central Acuerdo
de base entre la Confederacién de Sindicatos de Noruega (LO) y la
Confederacién de empresas ¢ industrias de Noruega (NHO) incluye un
acuerdo sobre las actividades de vigilancia en las empresas (existen normas
similares en otros acuerdos bésicos entre las confederaciones de interlocutores
sociales). El acuerdo establece una serie de condiciones para que el empresario
pueda aplicar medidas de vigilancia y control, y se hace hincapi¢ en los princi-
pios de objetividad y proporcionalidad. La adopcidn de tales medidas deberia
ser objeto de discusion con los representantes sindicales a la mayor brevedad
posible previa a su aplicacién. Los trabajadores deberan ser informados de
las medidas propuestas antes de su puesta en practica (sobre el objetivo de
la vigilancia, sus consecuencias, etc.). Los representantes sindicales deberdn
ser consultados en relacion con el tratamiento y el registro de la informacion
obtenida con esas medidas de vigilancia. El acuerdo hace referencia también a
la ley relativa al procesamiento de los datos personales. Si se hace caso omiso
de las disposiciones del acuerdo antes de la implementacién de las medidas,
estas pueden ser declaradas ilegales por el Tribunal del Trabajo.

En 2001 la Confederacién de sindicatos daneses (LO) y la Confederacién
de empleadores de Dinamarca (DA) adoptaron un acuerdo bésico que ataie
a las nuevas iniciativas de control en el lugar de trabajo. El mismo establece
que toda nueva disposicién o mecanismo de control en el lugar de trabajo
debera ser anunciado con no menos de dos semanas de antelacidn antes de
su implantacion.

En Grecia, el Convenio colectivo general nacional, relativo a la pro-
teccion de la integridad personal, establece que «las organizaciones de
empleadores contratantes deben remarcar a sus miembros las obligaciones
de las empresas en materia de proteccién de la persona en lo que atafie a los
asuntos de indole personal, con el fin de proteger la integridad personal de
los trabajadores».

En Alemania, el Tribunal Constitucional Federal y el Tribunal Federal
del Trabajo han emitido fallos en favor de la posicién de los sindicatos que
alegan que toda vigilancia encubierta, es decir, sin el consentimiento del tra-
bajador, representa una intrusién en su vida personal.

Los efectos
psicosociales
del cambio
tecnolégico

en los lugares
de trabajo

y los sindicatos

nd
-
e
O
«
¢

137



Boletin
Internacional

de Investigacion
Sindical

2016
vol. 8
ndm. 1-2

138

A escala internacional, los sindicatos se han centrado en la cuestiéon de
la privacidad en el lugar de trabajo. En noviembre de 2000 la UNI Global
Union organizé una conferencia en Bruselas sobre aspectos juridicos y cues-
tiones practicas que se derivan de la implantacién de medios electrénicos en
el trabajo. Sobre la base de las ponencias presentadas en la conferencia y de la
experiencia de empresas y sindicatos que ya han puesto en préctica acuerdos
en materia de instalaciones electrdnicas, la UNI elaboré un c6digo de prac-
ticas relativas a los derechos en linea en el trabajo, con objeto de «establecer
criterios reconocidos a escala internacional acerca de lo que constituye una
buena practica». El cédigo esta dividido en cuatro partes:

® Comunicacion sindical. Los comités de empresa, los sindicatos y sus repre-
sentantes deberfan tener derecho a acceder y utilizar las instalaciones elec-
tronicas de la empresa para los objetivos del comité de empresa o de los
sindicatos, tanto interna como externamente. Ello incluye el derecho de
enviar informacién pertinente a todo el personal. Los trabajadores debe-
rian tener derecho a utilizar las instalaciones electrénicas de la empresa
para comunicarse con sus sindicatos, el comité de empresa y sus represen-
tantes. Esta parte del cddigo tiene por objeto hacer extensibles a los medios
electrénicos de comunicacién las disposiciones relativas a los recursos
puestos al alcance de los representantes de los trabajadores recogidas en el
Convenio (nim. 135) y la Recomendacién (ntim. 143) sobre los represen-
tantes de los trabajadores, 1971, de la OIT. Se destaca que la indole de la
comunicacién ha evolucionado, ya que los representantes de los trabaja-
dores en las diferentes ramas de una empresa multinacional necesitan ahora
poder cooperar y coordinar el trabajo allende las fronteras internacionales.
Por otra parte, un numero creciente de empleados trabajan desde casa,
desde telecentros remotos o durante sus desplazamientos.

® Comunicacion no empresarial. A los empleados les deberia estar permitido
utilizar las instalaciones electrénicas de la empresa para finalidades ajenas
a la empresa, tanto interna como externamente, siempre y cuando ello no
vaya en detrimento de sus obligaciones laborales.

® Seguimiento y vigilancia de las comunicaciones. El empleador esta obligado
a comprometerse a no someter a vigilancia y control clandestinos el uso de
las instalaciones electrénicas de la empresa por parte de los trabajadores.
La comunicacién deberia estar sujeta a vigilancia y control solamente si:
ello estuviera permitido en el convenio colectivo; el empleador tuviera la
obligacién legal de hacerlo; o el empleador tuviera motivos razonables para
suponer que un empleado ha cometido un delito o una falta disciplinaria
grave. El acceso a los archivos de vigilancia y control relativos a trabajadores
especificos deberia tener lugar solo en presencia de un representante sin-
dical o de un representante elegido por el trabajador. UNI expresa que esas
disposiciones tienen en cuenta varias leyes y directrices internacionales y
europeas en materia de privacidad en el lugar de trabajo.
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® Condiciones para el uso de las instalaciones electrénicas. Los derechos del
personal para utilizar las instalaciones electrénicas de la empresa deberian
estar sujetos a una serie de condiciones: la comunicacién debe ser licita y no
incluir declaraciones difamatorias o calumniosas; las instalaciones electré-
nicas de la empresa no deberdn servir de medio para acosar sexualmente a
otros miembros del personal ni para difundir comentarios ofensivos o into-
lerancia; y el empleador puede exigir que se incluya un descargo de respon-
sabilidad en las comunicaciones de los trabajadores, tanto interna como
externamente, en que se deje en claro que las opiniones expresadas son tan
solo las del autor y no las de la empresa.

En muchos paises son escasas las referencias en la negociacién colectiva
(sobre todo en d4mbitos superiores al de empresas individuales) a la cuestién
de la proteccién de la privacidad o del bienestar por lo que se refiere a la tec-
nologia en el lugar de trabajo, tanto en general como en relacién con el uso
de la tecnologia digital. Con todo, se pueden citar algunos ejemplos especi-
ficos en unos cuantos paises. En Francia, en algunos casos, las politicas de la
empresa han sido el resultado de acuerdos con los 6rganos que representan
a los trabajadores. Un ejemplo de ello es la «Carta sobre el uso correcto de
la tecnologia de datos, y de los recursos electrénicos y digitales» adoptada
por el grupo Renault en 2001, que fue aprobada por la empresa y sus comités
de empresa. Esa Carta establece las reglas que rigen el uso de los diversos
recursos del grupo accesibles colectivamente. La participacion sindical en
negociaciones por empresa ha sido mds activa en otros aspectos relacionados
con el uso de las nuevas tecnologias, especialmente en cuanto al acceso de
los funcionarios sindicales y los afiliados a la informacién y los recursos
de comunicacién de la empresa. La conclusién de acuerdos de ese tipo ha
experimentado un rdpido aumento desde 2002, mayormente en grandes
empresas como VediorBis (Randstad), EADS, Orange, BNF y COGEMA,
con arreglo a precedentes establecidos en afios anteriores como, por ejemplo,
el acuerdo firmado en Alstom en 2001, que inclufa disposiciones sobre el
acceso de los sindicatos a las redes de comunicacién interna de la empresa.
En Espana ha habido algunas negociaciones por empresa en los sectores de
las finanzas y las telecomunicaciones, donde cabe sefalar como ejemplo un
acuerdo en Ericsson.

El camino a seguir

Ademis de continuar promoviendo el bienestar de los trabajadores y sus dere-
chos de privacidad, los sindicatos pueden adoptar nuevas medidas para dar
maxima prioridad a los temas abordados en este articulo.

Una estrategia destinada a prevenir los peores efectos podria consistir en
el mejoramiento de la capacitacion de los gerentes para identificar y encontrar

Los efectos
psicosociales
del cambio
tecnolégico

en los lugares
de trabajo

y los sindicatos

nd
-
e
O
«
¢

139



Boletin
Internacional

de Investigacion
Sindical

2016
vol. 8
ndm. 1-2

140

solucién tanto a los riesgos causados por el uso no apropiado de la tecno-
logia como a sus consecuencias psicosociales. Asimismo, deberfa facilitarse el
acceso a recursos adecuados que permitan corregir las causas y consecuencias
del problema. Al igual que ocurre con las organizaciones de empleadores, la
probabilidad de que se adopte una legislacién podria motivarlos a la accién.
Los sindicatos que representan al personal técnico, profesional o directivo, o a
sectores como las TIC y las telecomunicaciones, suelen estar mas interesados
en las cuestiones que guardan relacién con el bienestar en el lugar de trabajo y
la privacidad. La UNI Global Union y sus organizaciones afiliadas han orga-
nizado campanas y han impulsado cédigos de practicas o acuerdos modelo.
En vista del ritmo y la intensidad del desarrollo tecnolégico, los trabajadores
y los sindicatos tienen ante si un marco juridico incierto en materia de vigi-
lancia digital. Es poco probable que los sistemas en que no es posible lograr
un equilibrio entre los intereses de los empleadores y los de los trabajadores,
y que no tienen en cuenta las circunstancias especificas de los lugares de tra-
bajo puedan llegar a satisfacer los mejores intereses de los empleadores o de
los trabajadores.

Es urgente reexaminar la situacién juridica de la vigilancia digital aten-
diendo a las nuevas condiciones del mundo del trabajo. Mientras no se
aborden las lagunas en materia de reglamentacién, incluida la falta de dispo-
siciones que regulan la economia de la demanda, la solucién més razonable
para todos los interlocutores sociales estriba en centrarse en lograr acuerdos
de buenas politicas de trabajo o cédigos de conducta que rijan las cuestiones
de la vigilancia digital y el bienestar psicosocial. La elaboracién conjunta de
politicas y procedimientos por parte de los empleadores y los sindicatos, en
su calidad de representantes de los trabajadores, puede contribuir a fomentar
la confianza entre los trabajadores y la administracién. Los principios enun-
ciados a continuacién establecen las bases para la colaboracién de los sindi-
catos y los empleadores con el fin de garantizar buenas précticas, debiendo
expresarse con toda claridad la exigencia de que los trabajadores deben recibir
un trato justo y también poder saber a qué atenerse.

A modo de conclusién, los autores desean sefalar que las politicas y los
procedimientos en el lugar de trabajo que pueden plantear problemas por lo
que se refiere a la vigilancia digital y la implantacién de nuevas tecnologias
en los lugares de trabajo pueden ser evaluados empleando la siguiente lista
de evaluacion. Esta representa un punto de partida para el didlogo social que
abriga el propésito de cuestionar la violencia estructural y las nuevas formas
de distribucién y gestion del trabajo que se derivan del uso de esas tecnolo-
gias. Si bien en la lista no se abordan directamente los problemas que experi-
mentan los trabajadores de las plataformas en linea, estas directrices deberian
entenderse en el contexto de otras politicas y acuerdos tales como las reivindi-
caciones, los procedimientos disciplinarios y los acuerdos de reconocimiento
sindical en cualquier lugar de trabajo. Deberfan ir precedidas de una declara-
cién explicativa general de intenciones en la que se exponga, por ejemplo, que
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las directrices tienen el objetivo de fomentar comportamientos responsables y
buenas pricticas de gestion, asi como de proteger la privacidad, la autonomia
y el bienestar a largo plazo de los trabajadores.

a) Transparencia: Los trabajadores tienen derecho a conocer las formas de
vigilancia digital utilizadas y la finalidad de las mismas. La vigilancia
digital encubierta o el uso de la informacién que esta genera pueden des-
truir la confianza en el lugar de trabajo.

b) Consentimiento: Si los trabajadores han de ser objeto de una determinada
forma de vigilancia, deberian haber dado su consentimiento especifico; esto
puede ser objeto de una cldusula en el contrato o en otro acuerdo paralelo.

¢) Consulta: No deberfan adoptarse nuevas formas de vigilancia digital que
no se ajusten a las normas de equidad procesal. La informacién o la con-
sulta con los sindicatos o los trabajadores es el medio més adecuado para
garantizar la viabilidad e imparcialidad de las politicas de vigilancia digital.

d) Espacios privados: Los trabajadores no deberfan sentir temor ni estar sujetos
a vigilancia digital permanente. Todos los trabajadores deberian tener
garantizadas dreas, medios de comunicacién y periodos en el transcurso de
la jornada en que puedan tener la seguridad de que no serdn controlados.

¢) Proporcionalidad: De conformidad con los principios del Convenio
Europeo de Derechos Humanos, deberia lograrse un justo equilibrio entre
la finalidad de la vigilancia digital y la proteccién de la privacidad, la dig-
nidad y la autonomia de los trabajadores. Ello conlleva que la vigilancia
deberia estar dirigida a alcanzar un objetivo legitimo, ser necesaria para
alcanzar dicho objetivo y constituir el medio menos perjudicial para que
los trabajadores puedan alcanzar ese objetivo.

Los sindicatos, los empleadores y los gobiernos deberian también adoptar
medidas destinadas a garantizar que los trabajadores puedan plantear sus rei-
vindicaciones y tener acceso a otros mecanismos de solucién de conflictos
que les permitan hacer frente a los supuestos abusos, sin temor a medidas de
represalia, incluida su inclusién en listas negras, detencién o despido, y tam-
bién a recibir reparacién en los casos en que haya habido abusos. Esas dispo-
siciones deberifan garantizar la existencia y el funcionamiento de mecanismos
de presentacién de quejas y de otros procedimientos de solucion de conflictos
que sean accesibles en la practica, répidos y asequibles. Deberfan adoptarse las
medidas apropiadas para garantizar que las personas afectadas puedan recu-
rrir a medios judiciales, administrativos, legislativos o de otra indole, con el
fin de recibir reparacién justa, la que puede incluir indemnizacién, sin estar
necesariamente limitada a ella. Mientras no haya concluido la investigacion
o no se haya encontrado solucién a una queja o conflicto, los denunciantes
deberian recibir proteccién y los trabajadores deberian tener acceso oportuno
y efectivo a los procedimientos.
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