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PRESENTACION INSTITUCIONAL (UGT-MADRID)

El Plan Director de Prevencién de Riesgos Laborales es un Acuerdo que nace del didlogo so-
cial y estd consensuado entre el Gobierno y los interlocutores sociales mas representativos
de la Comunidad de Madrid (CEIM, CCOO y UGT Madrid). En él se refleja el compromiso
para la mejora de las condiciones de salud y seguridad de todas las personas trabajadoras
madrilefas y consideramos, ahora mas que nunca, que es y ha sido una herramienta valiosa
en la lucha contra la accidentalidad laboral en nuestra regién, por tanto, para la mejora de la
salud publica de la ciudadania madrilena. De hecho, la Comunidad de Madrid es una de las
que menor indice de incidencia tiene respecto de los accidentes de trabajo de toda Espana.

El actual VI Plan Director 2021-2024 llega a su término este ano. Nos encontramos actual-
mente negociando los contenidos del nuevo texto del futuro VII Plan Director 2025-2028,
por lo que es un muy buen momento para incorporar lineas de accién que mejoren las con-
diciones de seguridad y salud de las personas trabajadoras madrilenas. Un ejemplo puede
ser la linea de trabajo que se plantea en este estudio, negociacion colectiva y prevencién de
riesgos laborales.

Dentro de las actuaciones que desde UGT-Madrid desarrollamos esta la elaboracion de
estudios, con el objetivo de investigar, y ampliar conocimientos, asi como trasladarlos a los
representantes de las personas trabajadoras, y a la estructura del sindicato y a las personas
trabajadoras y ciudadania en general, de manera que consolidemos herramientas utiles para
el quehacer en el dia a dia.

Y la Negociacién colectiva (NC) se perfila como el instrumento clave para el establecimiento
de reglas, entre la parte empresarial y social. Organismos internacionales como la Organiza-
cién Internacional del trabajo (OIT), incluso la constitucidn espanola reserva un papel estelar
a los interlocutores sociales, a través de diversos instrumentos de didlogo social y negocia-
ciéon colectiva, especialmente mediante los convenios colectivos.

De acuerdo a la OIT, la NC es el proceso voluntario que se lleva adelante entre asociaciones
de trabajadores y trabajadoras (generalmente, aunque no siempre, reunidos a través de un
sindicato o grupo de sindicatos) y asociaciones de empleadores y empleadoras. La negocia-
cién colectiva es una manifestacién particular del didlogo social, y esta considerado como
un derecho fundamental basico integrante de la libertad sindical.

Este concepto se vio potenciado con la promulgacion de la Ley 31/1995 de Prevencion de
Riesgos Laborales (LPRL), ya que uno de sus objetivos fue fomentar su papel como una via
para establecer las condiciones de seguridad y salud en el trabajo. El convenio colectivo es,
por tanto, fuente normativa en materia de prevencion.

Son ya diversos los Acuerdos Estatales de Negociacion Colectiva (AENC) que se vienen fir-
mando en el ambito del estado. En ellos que se ha incluido capitulos especificos en materia
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de salud y seguridad en el trabajo. Por citar el mas reciente, el V AENC 2023-2025, puede
considerarse como la “hoja de ruta” para progresar en la efectividad de la regulacién e im-
plantacion de las politicas de seguridad, salud y bienestar en los entornos de trabajo.

Ademas, nos encontramos en un momento con la mesa de didlogo social a nivel nacional
en materia de salud y seguridad laboral trabajando precisamente en una modificacién de la
ley de PRL, practicamente en el cumplimiento de 30 anos desde su promulgacion, en donde
probablemente también se plantearan contenidos referidos a la NC.

Es por todos estos motivos que en UGT-Madrid consideramos esta situacion esencial para
el sistema de prevencién de salud y seguridad laboral, asi como sus politicas, publicas y de
empresa, ya que se han de afrontar nuevos desafios que promuevan en bienestar de las
personas trabajadoras en todos sus ambitos (fisico, psiquico o mental y social).

Y ante este escenario, se enmarca el principal objetivo de este Estudio, analizar con el ma-
yor detalle posible el tratamiento de la prevencidn de riesgos laborales en la negociacion
colectiva de la Comunidad de Madrid, asi como formular recomendaciones de mejora para
ofrecer a los negociadores en las Mesas de Negociacién. Este objetivo se complementara
con la selecciéon de las mejores practicas con los principales aspectos dejados a la negocia-
cién colectiva por la LPRL, y todos aquellos nuevos factores de riesgo y riesgos emergentes
que merecen especial atencidn en el complejo sistema autonémico en nuestra Comunidad.

Para UGT-Madrid uno de los principales objetivos es garantizar la calidad de vida y bienestar
de las personas trabajadoras, por ello es fundamental abordar la temética de este estudio,
la negociacion colectiva como instrumento vertebrador de una sociedad como la madrilena.

A continuacién, se ofrecen los resultados de este Estudio cientifico-social en el que ademas
de un analisis exhaustivo de la situacion de la que partiamos en este ano 2024, se ha elabo-
rado un apartado de conclusiones y propuestas finales (30), que sintetizan la seleccién de
buenas practicas.

Quiero agradecer a los autores de este estudio el buen hacer, ya que no ha sido facil el
trasladar la informacién de una manera sencilla y comprensible a la vez que rigurosa a las
personas trabajadoras y a sus representantes.

Desde UGT-Madrid creemos que con el desarrollo y la divulgacion podemos avanzar en
una mayor implantacién de la prevencion de riesgos laborales en las empresas y por tanto
defender la salud y la seguridad de los trabajadores y trabajadoras madrilefias, mejorando
las condiciones de trabajo de todas ellas, lo que tiene también repercusién en la sociedad,
haciéndola mas saludable.

Fdo.: Leticia Fernandez Alcalde
Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente UGT-Madrid
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CAPITULO i
OBJETO, METODOLOGIA Y ESTRUCTURA DEL ESTUDIO

Cuando en breve se van a cumplir 30 ahos desde la promulgaciéon de la LPRL (1995), es
manifiesto que el sistema de prevencién de seguridad y salud en los entornos de trabajo,
asi como sus politicas, publicas y de empresa, tienen planteados importantes desafios de
mejora, en aras sea de la reduccion al minimo posible de accidentalidad y morbilidad como
de promocién del bienestar integral (fisico, psiquico o mental y social) de las personas traba-
jadoras. Un doble imperativo que tendra, ademas, una marcada impronta econémica indi-
recta, al mejorar la productividad de las empresas y, por tanto, sus ventajas de sostenibilidad
en el tiempo en mercados cada vez mas cambiantes y competitivos globalmente. La OIT, a
nivel mundial o universal, ha sido coherente con esta idea, y ha reconocido (2022), que la
seguridad y salud en los entornos de trabajo tienen la magnitud suficiente como para con-
formar el corazén o el nicleo duro de derechos laborales humanos fundamentales, pasando
de ser cuatro a cinco.

Una visidn que estad atendiéndose en Espafa, a través de la Mesa de Diadlogo social hoy
abierta para la reforma de la LPRL. Pero, dada su complejidad y transcendencia, concierne
también a la sociedad civil y econdmica implicarse mas en ese proceso de transformaciéon de
los sistemas normativos de prevencion de riesgos laborales y sus instrumentos de aplicacion
practica. Y, a tal fin, normas internacionales y la constitucién espafnola reservan un papel
estelar a los interlocutores sociales, a través de diversos instrumentos de diadlogo social y ne-
gociacion colectiva, pero especialmente mediante los convenios colectivos. Un desafio que
los interlocutores sociales en la cumbre ya han decidido asumir en el V AENC 2023-2025, la
“hoja de ruta convencional” para progresar en la efectividad de la regulacién e implantacién
de las politicas de seguridad, salud y bienestar en los entornos de trabajo. Esta direccion es
priorizada también por el Plan de Accién 2023-2024 de la Estrategia espanola de Seguridad
y Salud en el Trabajo 2023-2024 (ESST).

En este escenario, el principal objetivo del Estudio es analizar con el mayor detalle posible
el tratamiento de la prevencion de riesgos laborales en la negociacién colectiva de la Comu-
nidad de Madrid. A su dimension analitica, de balance de la situacién actual (pretendemos
comprobar si las conclusiones de estudios previos -2017- se mantienen o se ha avanzado),
suma otra, propositiva, pues pretende formular recomendaciones de mejora para ofrecer a
las Mesas de Negociacion pautas factibles, a través de las cuales puedan recorrer, con la in-
formacién mas precisa posible, ese camino de mejora. Este objetivo se complementara con
el método de benchmarking, esto es, de seleccion de las mejores practicas en el complejo
sistema convencional autonémico de referencia.

Entrando en mas detalle, los objetivos generales buscados en el Estudio han sido:
1) Examen exhaustivo de las clausulas convencionales en materia de seguridad y salud en
el trabajo, tomando como muestra referencial todos los convenios colectivos publicados
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vigentes en la Comunidad de Madrid, asi como los del Boletin Oficial del Estado (BOE) que
tengan especial impacto en las empresas y sectores de actividad en la Comunidad. La suma
hace casi 600 convenios (periodo 2021-2024)

2) Evaluacion (balance) de la autorregulacion colectiva normativa de la seguridad y salud en
los ambientes de trabajo, a partir de la muestra convencional resefada, y proyecciones de
futuro en el marco de los procesos de triple transicidn: digital, ecoldgica, inclusiva (sobre
todo en clave de género y sociodemografica

3) Exploracion de las relaciones entre los dos @mbitos de negociacién colectiva que, a partir
de finales del afno 2020, se dan cita en clave de salud laboral con perspectiva de género: los
Convenios Colectivos y los Planes de Igualdad.

Estos objetivos generales se han concretado en estos objetivos especificos:
1) Elaboracién de un listado exhaustivo o “mapa convencional” de las cuestiones de
seguridad y salud en los entornos de trabajo incluidas en la negociacion colectiva con
especial incidencia en la Comunidad de Madrid.

2) Identificacion de las tendencias de autorregulacion convencional mas sefieras de las
cuestiones de seguridad y salud en los entornos de trabajo. Veremos qué criterios de
coordinacion y articulacién (art. 84.4 ET) inciden en las unidades de negociacion en la
Comunidad Autébnoma de Madrid, ante la multiplicacién actual de niveles en este am-
bito, incluyendo también los globales (acuerdos mundiales) y comunitarios (acuerdos
marco), ademas de los estatales, por supuesto.

3) Identificacién del alcance en la negociacion colectiva mas reciente de nuevos pa-
radigmas en las politicas de seguridad y salud en el trabajo, pasando desde la clasica
vision de prevencién de los accidentes de trabajo y de enfermedades profesionales
(enfoque reactivo) a la promocién de la calidad de vida, también del bienestar, en el
marco del paradigma de “empresa saludable”

4) Examen de las clausulas convencionales de seguridad y salud en el trabajo en pers-
pectiva de género, asi como, mas ampliamente, de diversidad (enfoque ergonémico
ex arts. 15, 25 a 28 LPRL). Clave en este ambito es el impacto de la denominada tran-
sicion sociodemogréfica (salud laboral inclusiva)

5) Valoracién general e identificacion de las mejores practicas convencionales en re-
lacion con los aspectos mas relevantes dejados a la negociacion colectiva por la LPRL
(deber de proteccidn, principios de accién preventiva, derechos y deberes de preven-
cién, evaluacion-planificacion de la actividad preventiva, organizacién de la actividad
de prevencion, y derechos de gobernanza colectiva de esta materia). Incluye el andlisis
de algunos convenios del sector del empleo publico laboral, a fin de comparar situa-
ciones.
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6) Valoracién general e identificacion del tratamiento convencional mas recientes, des-
de la perspectiva de los nuevos factores de riesgo y riesgos emergentes, en especial
psicosociales (estrés, fatiga informética, acoso, etc.), pero no solo, en la medida en
que hay otras dimensiones que merecen atencion (ej. impacto de los nanomateriales;
riesgos ambientales; disruptores endocrinos -EDC-, etc.)

7) En el doble escenario contemporaneo de la emergencia climatica (problema) y la
transicion ecoldgica (solucidn), se estudian las garantias previstas en los convenios in-
cluidos en la muestra para que sea realmente eficaz la regulacién que ofrecen de me-
jora preventiva de riesgos en los ambientes de trabajo.

8) Andlisis de los desafios que abre a la negociacién colectiva en la Comunidad de
Madrid en materia preventiva, asi como de calidad de vida y bienestar en los entornos
laborales, la exigencia de preparar y hacer mas resilientes los sistemas de seguridad
y salud en el trabajo, como indica la OIT (2021), para afrontar las nuevas emergencias
sociales y econdmicas. Desde las emergencias sanitarias (tipo covid19) a la climatica
(cambio climatico, salud humana y salud laboral).

9) Progreso tecnoldgico (automatizacion, robotizacion, plataformas, inteligencia ar-
tificial, Big Data, etc.), organizacion del trabajo y su incidencia en las condiciones de
trabajo y bienestar de las personas en el trabajo. Con ello se hara un especial analisis
de impacto en la salud de la transicién digital.

10) Andlisis y propuestas del tratamiento convencional de las adicciones en el trabajo,
a fin de ofrecer pautas en el compromiso derivado del VAENC para incluir su trata-
miento en el sistema de seguridad y salud en el trabajo

11) Especial revision de viejas y nuevas dimensiones de la tensiéon entre monetizacion
de la prevencién y proteccién primaria eficaz, con una nueva mirada a los “viejos” com-
plementos por toxicidad, penosidad y peligrosidad.

12) Evolucién del sistema preventivo y sus politicas en las empresas en términos de
mejoras de los derechos, garantias y prerrogativas de gobernanza colectiva de la se-
guridad y salud en el trabajo (principio participativo)

El Estudio se ha realizado a través de una doble metodologia, analitica y empirica. Dado su
objeto, se identificd la muestra convencional a analizar sobre fuentes primarias, a través del
estudio exhaustivo de las fuentes de registro y estadisticas disponibles en la materia, en es-
pecial el REGCON (que incluye convenios colectivos y Planes de Igualdad), pero no solo. La
muestra (casi 600 convenios: 582), para un periodo desde el ano 2021 hasta el 2024 (aunque
buena parte de estos convenios se proyectaran hasta 2026) ha sido exhaustiva en los con-
venios y selectiva para los Planes de Igualdad (estos para verificar avances o estancamientos
de la gestidn de la salud en clave de género)
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Ese analisis empirico estuvo precedido, y seguido, de una metodologia de revisidn biblio-
grafica, a fin de poder comparar los balances y propuestas realizados antes de nuestro Es-
tudio (no solo por la UGT, que realizé uno para los convenios de 2016-2017; sino también
los ultimos realizados por la CCNCC desde 2009 hasta 2024 -basicamente han sido dos es-
pecificos-) y los resultados posteriores, para ofrecer unas conclusiones y propuestas lo mas
fieles posibles al estado de situacién de la negociacion colectiva madrilefia en materia de
PRL y actuales. Asimismo, se han celebrado varias reuniones telematicas, a modo de grupo
de discusion, entre el equipo investigador y las personas responsables de este ambito en
UGT-Madrid.

A continuacion, se ofrecen los resultados de este Estudio cientifico-social, en la confianza de
haber logrado, en términos razonables al menos, la satisfaccién de los objetivos logrados. El
Estudio se integra, para mayor practicidad sindical y social de sus resultados, de un resumen
ejecutivo y de un apartado final de Conclusiones, propuestas finales (30), que sintetizan el
numero mayor realizado de forma concreta en cada bloque tematico, y seleccién de buenas
practicas.
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CAPITULO Il

CONTENIDOS DEL ESTUDIO: MATERIAS ANALIZADAS

l1l.1. Aproximacién conceptual: factores de riesgo, riesgos y medidas pre-
ventivas en los nuevos entornos de trabajo

111.1.1.Delimitacién entre la prevencién de riesgos laborales y la promocién de la salud
en el trabajo: El enfoque integral e integrado de la OIT

La cuestion de la seguridad y salud en el trabajo no solo es compleja, porque en ella inciden
muchos elementos, y de diversa naturaleza, sino también evolutiva, porque estd sometida
a los procesos de cambio de toda indole (econdmica, social, cultural, etc.) que incide en el
trabajo. No tiene solo una dimensién técnica y reglamentaria, sino también sociocultural
y cientifica. Por eso, la LPRL impulsé la transicién desde una proteccién de la seguridad y
salud en las condiciones (hoy se habla de entornos) basada en la idea de prevenir o evitar
los dafhos derivados, o con ocasidn, del trabajo (dafos profesionales: accidentes y enferme-
dades laborales) a la promocién de la salud laboral. Se trata con ello de alentar un enfoque
mas proactivo en la gestidon de la seguridad y salud en el trabajo, en la linea exigida por la
OMS (la salud como estado de equilibrio entre la faceta fisica, psiquica y social de las perso-
nas). El art. 15 de la LPRL es inequivoco al respecto cuando incluye, entre los principios pre-
ventivos: organizar la actividad de prevencién de riesgos laborales como un conjunto que
agrupa la organizacién del trabajo, sus condiciones, la técnica y los factores de relaciones
sociales, asi como los ambientales.

11l.1.2 La interaccion de las politicas de seguridad y salud en el trabajo con las de salud
humana: el paradigma de la “empresa saludable”

Desde esta perspectiva integrada e integral de las politicas de seguridad y salud en el tra-
bajo se entiende mejor que la EESST 2023-2027 converja con otras Estrategias, como la de
Adicciones o la de Salud Mental, o la relativa al Envejecimiento saludable, o a las relativas
a las transiciones demograficas, digital y ecoldgica. Y por eso el V AENC requiere incluir en
las politicas de seguridad y salud en el trabajo cuestiones que van mas alla de la mera pre-
vencion de dafos profesionales, tales como la proteccidn frente a las adicciones, la gestién
de diversidad basada en el envejecimiento activo y saludable al tiempo que, evidenciando
su multicausalidad, busca dar una dimensién a la gestion de los riesgos psicosociales que se
identifique con el bienestar integral. En esta misma direccién integradora de la salud huma-
na y la salud laboral nos encontraremos la cada vez mayor interaccion entre lo ambiental y
lo preventivo laboral.

No son ajenos los convenios colectivos a esta exigencia evolutiva, como ponen de relieve los
que incorporan en sus compromisos preventivos no solo evitar los dafos profesionales, sino
mejorar la “calidad de vida"” y de trabajo de las personas empleadas (ej. Il CC de HEINEKEN,
art. 52 del | CC intercentros de Navantia, SA, S.M.E; etc.). En su momento se analizaran las
virtudes, también las limitaciones (ej. prioriza los enfoques de gestion individual, relativizan-
do la faceta organizacional) de este tipo de programas. Ahora interesa poner de relieve que
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estos enfoques integrales, con una formulacién u otra, comienza a tener proyeccién en la
negociacion colectiva, recogiendo en varios de ellos este compromiso con el denominado
“paradigma de empresa saludable”’. Es el caso, por ejemplo, del art. 30 B del CC Grupo
Allianz (también incluye en su clausulado la adhesion a una politica de empresa saludable,
mediante la certificacién como tal por la Red Europea, el CC de Acerinox Europa -disposi-
cién adicional quinta-, dirigiendo la técnica de vigilancia de la salud laboral hacia una mejora
continua de habitos saludables junto a la prevencién de riesgos)

"Politica de «<Empresa Saludable».

Promover y proteger de manera continuada la salud, la seguridad y el bien-
estar [fisico y mental] de las personas trabajadoras y la sostenibilidad del
ambiente de trabajo, son objetivos prioritarios del Grupo Allianz en Espaiia.

Las empresas disponen de una Politica de Empresa Saludable en la que...
garantiza la seguridad, salud y bienestar de todas sus personas trabajadoras
tanto en el entorno profesional como en la vida personal y pretende que...
constituya un factor diferenciador en el mercado asegurador. (...) garanti-
zando la inclusion de la perspectiva de género y la diversidad en toda accién
preventiva”.

111.1.3 Modelos de autorregulacién entre didlogo y conflicto: juridica (convenio) y de
mercado (certificacion, cédigos unilaterales...)

La negociacion colectiva, no solo los convenios, sino también a través de otros instrumentos
negociadores (acuerdos de empresa, Planes de Igualdad, etc.) es la via mas idénea para
afrontar tan complejos y transcendentes desafios de los sistemas de seguridad y salud en
el trabajo, por el interés comun. Esta accidn concertada normativa es un avance respecto
de los modelos de autorregulacion unilateral a disposicion de empresas, incluso basados en
sistemas de normalizacidon de mercado (certificaciones).

Piénsese, en la competicion abierta en la gestidon de riesgos psicosociales entre las institu-
ciones internacionales normativas y las de normalizacién, aprobandose antes que una Direc-
tiva la Norma UNE-ISO 45003, sobre la gestidn de los riesgos psicosociales y la promocidn
del bienestar en el trabajo en las organizaciones. Asimismo, en el ambito de la gestiéon de
las transiciones tecnoldgicas, incluso de las cuestiones ambientales, las empresas y grupos
multinacionales se orientan mas por los instrumentos de Cédigos de Conducta o protocolos
impuestos de forma unilateral (ej. Cédigos de uso adecuado de herramientas tecnoldgicas
ofrecidas por las empresas a las personas trabajadoras, solo a efectos productivos; nor-
mativas internas sobre politicas de ciberseguridad, etc.). O la gestion ambiental mediante
reglas de normalizaciéon certificables dominantes en este ambito (ej. Sistema Comunitario
de Gestion y Auditoria Medioambientales: EMAS) o de Codigos de Responsabilidad Social
de Empresa (RSE).

'Como es conocido, Espafia, en 2013, impulsé el programa Red Espafiola de Empresas Saludables, en linea con la Red Europea de Promocién de la Salud
en el Trabajo (ENWHP). Con ello, se alentaba el trénsito hacia un nuevo estadio de la gestion de riesgos. https://www.insst.es/materias/transversales/promo-

cion-de-la-salud/red-espanola-de-empresas-saludables
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lll.2 El derecho a un entorno seguro y saludable en los entornos de traba-
jo: la negociacién colectiva como via de progreso preventivo

l1l.2.1 Diadlogo Social y la negociacion colectiva como vias prioritarias de progreso pre-
ventivo en el sistema de garantias multinivel: OIT y UE.

Que sindicatos y organizaciones empresariales convergen en el reconocimiento de la pro-
teccion y promocién de un entorno seguro y saludable como un derecho humano funda-
mental, por tanto, establecido al maximo nivel juridico, se confirma por la posicidn final de
la OIT en la versién enmendada de la Declaracién de la OIT de 1998, relativa a los principios
y derechos fundamentales del trabajo. De este modo, el Derecho reconoce maxima protec-
cién a diferentes intereses legitimos derivados de esa proteccion:

- El interés individual de las personas trabajadoras

- El interés colectivo de las plantillas a través de sus representaciones

- El interés empresarial por la preservacion y mejora de la salud de las perso-
nas que emplea, como imperativo de un negocio sostenible

- El interés social o general, reconocido y garantizado por los poderes publi-
cos, no solo a reducir a su minima expresion los daios profesionales, sino a
mejorar el estado de salud de la poblacién ocupada, en el marco de la obliga-
cién analoga para el conjunto de la poblacién.

Consecuentemente, y si bien es una maxima aceptada en esta materia que la “salud labo-
ral no se negocia”, pues debe garantizarse y promoverse como exigencias del deber de
proteccién (e incluso de autoprotecciéon), porque es una cuestion de orden publico (so-
cioecondmico), es un deber compartido procurar un estado 6ptimo de salud laboral. Esa
maximizacion de la proteccién de la salud (se insiste, no se debe confundir con la proteccion
frente al riesgo-) exige colaboracion entre instituciones (poderes publicos) y sujetos sociales.
Por eso, la autorregulacion colectiva y la gestion compartida de las politicas de seguridad
y salud en los entornos de trabajo son fomentadas tanto por la OIT (ej. Convenio n. 187
sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo, 2006) como por la UE.
No por casualidad, en el sistema normativo de la UE en y en sus marcos estratégicos, se
enfatiza la consideracion de la negociacion colectiva como “una via de progreso” en materia
de prevencion de riesgos laborales?. También en empresas multinacionales se han venido
desplegando “acuerdos marco globales”, que hacen de la prevencién de riesgos laborales
uno de los ambitos mas explorados.

2Ej. acuerdo marco sobre estrés laboral, 2004; acuerdo de didlogo social multisectorial sobre la silice cristalina, 2006; acuerdo marco sobre violencia y acoso
en el trabajo, 2007; Acuerdo marco para la prevencién de las lesiones causadas por instrumentos cortantes y punzantes en el sector hospitalario y sanitario
(convertido luego en una Directiva y transpuesto por la Orden ESS (Empleo y Seguridad Social) /1451/2013, de 29 de julio); acuerdo sobre digitalizacién,
2020, etc..
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La negociacion colectiva en materia de seguridad y salud en los entornos de trabajo deviene
esencial para cumplir, al menos una triple funcién:

1) Concrecion de los deberes preventivos del sistema normativo, que los redacta
con clausulas generales (“adecuado”, “necesario”, etc.). No solo complementa,
también da certeza juridica a personas trabajadoras y empresas

2) Anticipacion de mejoras preventivas adicionales derivadas de las lagunas de
las leyes o de las nuevas necesidades propias de las transformaciones (relacion
suplementaria -tipica del art. 2.2 LPRL-)

3) De adaptacién de las normas preventivas a las especialidades de cada sector y
empresa (funcién de adaptacion para mejorar su eficacia real).

Conviene advertir que negociar deberes especificos de prevenciéon no significa necesa-
riamente aumentar la carga empresarial. En realidad, supone ofrecer tanto a las personas
trabajadoras como a las empresas una mayor seguridad juridica y una mayor practicidad de
como tienen que desarrollarse las obligaciones preventivas ya existentes en la ley, pero di-
fusas en su normatividad. Por eso, en el Estudio se insistirad en la via de avance que supone
esa labor de mas concrecidn, corrigiendo el exceso generalista y de transcripcién actual de
la gran mayoria de los convenios.

Ademas, el caracter colectivamente negociado de esta materia ayuda también a una mayor
concienciacion de las personas trabajadoras de su posicion, no solo como beneficiarias de
derechos, igualmente como sujetos que son de deberes preventivos (de autoproteccién y
de proteccion de terceros; art. 29 LPRL). Justamente, esta primaria funcién pedagdgica y
cultural, que despliega un convenio, ayuda a que las personas trabajadoras comprendan su
posicion de crédito (proteccidn por la empresa) y de débito, no solo respecto de ella (auto-
proteccion), también para terceras personas.

lll.2.2 Marco estratégico espaiol de seguridad y salud en el trabajo 2023-2027 y re-
fuerzo de la negociacion colectiva

Esta centralidad del objetivo de la mayor implicacidon convencional se también esta en los
marcos estratégicos, comunitario y nacional (y autondmicos). Asi, la medida de accién 106,
incluida en la linea de actuacion 6.6 del Plan de Accidon 2023-2024, en el marco de la ESST
2023-2027, pretende “Promover la adopcién de acuerdos en materia de SST en el dmbito
de la negociacién colectiva”. Sus dmbitos priorizados son:

* Desconexidn digital (Acuerdo marco europeo sobre digitalizacion)

* Planes de prevencién e intervencion en adicciones.

* Reincorporacion de personas trabajadoras tras haber enfermedad de larga
duracion con especial atencion al cancer.

* Perspectiva de género.

* Formacién en prevencién de riesgos laborales.

* Promover la mejora de la cultura preventiva.
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* Envejecimiento de la poblacion activa.

® Coordinacion de actividades empresariales.

* Gestion preventiva de riesgos psicosociales

* Promocién de la vigilancia de la salud colectiva.
* Gestion preventiva de la discapacidad.

¢ Trabajo a distancia.

Esta prevision de la técnica de planificacion institucional y socialmente concertada es muy
importante, porque estara igualmente presente en el V Acuerdo de Empleo y Negociacion
Colectiva (AENC), como apuntamos mas arriba y veremos de inmediato con algo mas de
detalle.

lll.3 Relaciones entre normativa estatal y convenios en materia preventiva:
qué pueden hacer, qué tienen previsto hacer y con qué instrumentos

111.3.1 Evaluacion del marco normativo y su evolucién en relacién con la tipologia de
relaciones entre norma estatal y norma convencional
Tradicionalmente se ha creido que el papel de la negociacién colectiva en materia preventi-
va debia ser reducido por dos razones basicas. A saber;

1) Al ser una materia de orden publico-social y econémico (Derecho minimo ne-
cesario), exigiendo estandares maximos de proteccion, solo cabe mejorar por la
negociacion colectiva (art. 2.2 LPRL). Curiosamente, desde antiguo dominan las
negociaciones relativas a las acciones de mejora social por el fracaso de la accién
preventiva (prestaciones complementarias por IT o por IP, seguros por responsa-
bilidad derivada de accidentes de trabajo, etc.) o pluses salariales

2) El caracter eminentemente técnico de la materia lo haria mucho mas propicio
para las normas reglamentarias (muy extensas en este ambito), para las juridi-
co-técnicas y para criterios técnicos, asi como Guias practicas de éstas. De ahi
que los convenios opten mayoritariamente por remitir a la LPRL y desarrollo re-
glamentario, que no cesa

Ambos argumentos requieren notables matices, incluso desmentidos, hoy. A saber:

1) Precisamente, por ser un deber de maximos para el empresario el cumplimiento de
las normas preventivas, su fijacion a menudo a través de clausulas generales y normas
de cierre hace especialmente necesaria la funcién de concrecién de tales deberes
preventivos, en aras de mayor eficacia y certeza juridica

2) Los imperativos de seguridad y salud cada vez se vinculan mas, junto a exigen-
cias técnicas, a factores contractuales laborales y organizativos. La referida trans-
versalidad para abordar riesgos emergentes (ej. ergondmicos, psicosociales; ambien-
tales) exigen mayor participacion de quienes tienen la competencia para su regulacién
(ej. estrés por inseguridad en el trabajo).
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3) La negociacién colectiva cumple una funcién pedagégica, simbélica o de mejora
de la cultura preventiva insustituible por los reglamentos, incluso por las Guias de
buenas practicas institucionales, al sentirse como norma propia

4) En teoria -la practica es limitada- la norma colectiva es mas dinamica y evolutiva (e;.
impacto en la salud de las transiciones digital, verde y demogréfica)

La LPRL es consciente de esta diversidad de posiciones de la ley respecto de la negocia-
cién colectiva, también las normas mas recientes. En la LPRL, junto al art. 2.2 LPRL (citado
en buena parte de los convenios de la muestra aqui analizada), sino otras disposiciones
abren vias intensas de negociacion, priorizando el régimen convencional sobre el legal (ej.
art. 35.4 LPRL: designacién figura persona delegada de prevencién), o su complementarie-
dad (ej. RSP para la organizacién preventiva). En el segundo, por ejemplo, el derecho a la
desconexion digital se deja a la negociacién (convenios o acuerdos: art. 88 LOPDGDD). O
la apuesta de la inclusion del enfoque de género en la gestidn preventiva a través de los
“Planes de Igualdad”.

Asimismo, es interesante tomar nota de que cuando, recientemente, normas como la Dis-
posicion Adicional (DA) 18 de la LPRL apuesta por el reglamento y no por la negociacién
colectiva para el empleo doméstico , se debe a que en el sector del empleo doméstico no
hay una interlocucidén empresarial adecuada para la practica convencional laboral. Por eso,
donde si existe negociacion colectiva, la reciente norma reglamentaria a la que remite la ley
se convierte en un instrumento de promocién de aquélla, como se prevé en el Real Decreto
1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas. Entre las medi-
das a negociar deben estar las adecuadas para que se garantice a las personas integrantes
de estos colectivos un entorno seguro y saludable, no solo inclusivo, integrando la gestion
de riesgos psicosociales en general (gestion preventiva de diversidad), y el acoso o la vio-
lencia por razén de identidad de género en particular. Como vamos a ver ahora, el V AENC
no es en modo alguno ajeno a ello.

11l.3.2 La nueva hoja de ruta convencional: el V Acuerdo de Empleo y Negociacién Co-
lectiva en materia de seguridad y salud en el Trabajo.

En coherencia con el plano de concertacion social que supone la referida Estrategia Espano-
la de Seguridad y Salud en el Trabajo (ESSST) 2023-2027, el V AENC, en el Capitulo VIII, de
forma especifica, fija una suerte de “hoja de ruta” para cumplir con su parte en la realizacién
de los nuevos retos y objetivos de la seguridad y salud en el trabajo. Los interlocutores so-
ciales son muy conscientes de que la negociacion colectiva es “la via idénea para adaptar las
condiciones generales de seguridad y salud en el trabajo a las caracteristicas de cada sector
o de la organizacion empresarial y de sus plantillas”. De ahi la insistencia mas arriba en esa
funcién de adaptacion preventiva.

3Real Decreto 893/2024, de 10 de septiembre, por el que se regula la proteccién de la seguridad y la salud en el ambito del servicio del hogar familiar.
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A tal fin, el VAENC marca estas 15 prioridades a los convenios colectivos:

1) Promover protocolos y guias de acogida para generar cultura preventiva.

2) Establecer medidas concretas para que las empresas, con la participacion de la re-
presentacion legal de los trabajadores (RLT), desarrollen un plan integral de fomento
de la cultura preventiva y reduccion de la siniestralidad laboral.

3) Incluir la perspectiva de diversidad (género, discapacidad) en gestién preventiva.
4) Desarrollo de medios y procedimientos para la adaptacion de puestos de trabajo.

5) Promover la atencién al envejecimiento y sus implicaciones en el desarrollo de la
actividad laboral, implementando los contenidos del Acuerdo Marco Auténomo sobre
envejecimiento activo y enfoque intergeneracional (8 de marzo de 2017).

6) Avanzar en la evaluacion de riesgos de los puestos de trabajo a distancia.
7) Avanzar en la gestion preventiva de los riesgos psicosociales, sobre todo estrés.

8) Elaborary seguir protocolos de gestion de los conflictos psicosociales asociados a
la violencia y/o el acoso en el trabajo, incluyendo la digital y el ciberacoso

9) Desarrollar la formacion en prevencion de riesgos laborales, incluyendo la de las
personas trabajadoras designadas y la representacion de los trabajadores con funcio-
nes especificas en materia de prevencién de riesgos laborales, adaptando sus conte-
nidos y duracién a la realidad de las personas trabajadoras y empresas, fijando medios
para su certificacion

10) Incluir programas de formacién e informacién sobre los riesgos del uso de las nue-
vas tecnologias del trabajo y las medidas preventivas a adoptar frente a los mismos,
ademas de criterios de buenas practicas respecto a la digitalizacion.

11) Incluir medios y medidas de coordinacion de actividades empresariales, sencillos,
eficaces y eficientes acordes con el art. 24 LPRL y el Real Decreto 171/2004, de 30 de
enero, en los que participen la RLT

12) Potenciar el desarrollo de la vigilancia de la salud colectiva.

13) Desarrollar protocolos y guias para la mejora de la gestidon de la reincorporacion
de las personas trabajadoras después de bajas de larga duracién.

14) Abordar las adicciones y desarrollar planes de prevencién e intervencién en las
mismas, mediante instrumentos en el marco de la prevencion de riesgos.

15) Priorizar la accidén preventiva sobre los factores de ciertos riesgos excepcionales
frente a la fijacion de pluses de toxicidad, penosidad, peligrosidad e insalubridad
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No es el Unico dmbito del V AENC que tiene repercusiones preventivas. Otros muchos
constituyen ejes transversales que inciden directamente en ellas. Como los dedicados a la
igualdad y a la discapacidad (gestién de diversidad), asi como los que se destinan a actuar
en los impactos de las transiciones (digital, verde, inclusiva).

l11.3.3 Una negociacién multinivel e instrumentos varios: Relaciones entre
las unidades para fijar las “reglas de juego” preventivas.

111.3.3.1. La diversidad de funciones de la negociacién colectiva en materia preventiva:
Entre el desarrollo para la concrecién de los deberes preventivos y la innovacién para
la mejora anda el juego regulador

El sistema normativo en materia preventiva pone condicionantes a la negociacion colectiva,
por su caracter de derecho minimo o derecho necesario relativo. Pero no por ello deja de
abrirse a la negociacion colectiva, con grados diversos segun los aspectos concretos de la
prevencion de que se trate y que delimitan el margen de negociacion en cada caso. Aunque
en contadas ocasiones la materia de PRL se deja al derecho disponible de la negociacion
colectiva (e]. representacion de los intereses colectivos en materia), conviene tener en cuen-
ta que la ley siempre precisa de la negociacion colectiva para concretarse de modo eficaz y
efectivo en cada sector y en cada empresa, como recuerda el V AENC. No hay ni una sola
materia preventiva que, en realidad, esté vetada a la negociacion colectiva de cualquier
nivel, por mas que sea la Ley sea el Convenio Sectorial Estatal se presenten como normas
minimas y, por lo tanto, no disponibles (a la baja) por la autonomia colectiva en sus diferen-
tes niveles. Sin embargo, hoy sigue siendo muy frecuente, en demasia, que los convenios
colectivos se queden en la remisién legal, o en su transcripcidén, a menudo parcial, selectiva.

Brevemente, recordaremos las relaciones entre ley-convenio en materia preventiva:
a) Relacién de complementariedad: la ley precisa del convenio para poder tener un
contenido completo, facilitando asi la concrecién de la formulaciéon legal. Esta relacion
esta presente en la funcidn de adaptacion, no solo de desarrollo en un sentido propio
de lanorma, a las peculiaridades de cada sector y empresa. Y en esta labor, el convenio
colectivo -sectorial y de empresa- son imprescindibles

b) Relacién de suplementariedad: la ley actia como minimo abierta a la mejora de la
negociacion colectiva (ej. art. 2.2 LPRL)

c) Relacién de subsidiariedad o supletoriedad: la ley establece una regulacién inicial,
pero se abre a ser sustituida o desplazada por la negociacién colectiva (ej. art. 35.5
LPRL; art. 12.4 RD 1109/2027, 24 de agosto -formacién preventiva en el ambito de la
ley de subcontratacion-)

111.3.3.2. La pluralidad de instrumentos de negociacion en materia preventiva y su arti-
culacion: El protagonismo del convenio sectorial estatal
Para realizar esta labor, tan compleja, extensa y heterogénea, la negociacidn colectiva no

UGT & 26 =

Madrid Comunidad
de Madrid

Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencién de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid ~ Capitulo il

cuenta solo con los convenios colectivos, aunque sean el instrumento principal. Ademas de
la diversidad de productos convencionales en el marco del ET (los convenios, los acuerdos
marco y los acuerdos para materias concretas ex art. 83, los acuerdos de empresa), hoy es
importante tener en cuenta otros instrumentos tipicos de negociacion colectiva en senti-
do formal: los Planes de Igualdad. Esta es una cuestion que nos parece muy novedosa y
relevante, que exige una adecuada articulacién por parte del convenio colectivo sectorial
estatal, aunque también podrian los convenios de empresa.

En efecto, tras la reforma del afno 2020, tratdndose en todo caso de instrumentos de ne-
gociacion colectiva formalizada, han asumido como contenido minimo (pese a que quede
algo difuso en la ley) la inclusion de un diagndstico y una accién planificadora de medidas
relativas a la salud laboral en perspectiva de género, que debe ir mas allad (hoy todavia no
se ha producido) de la tipica regulacién de la salud reproductiva de la mujer (proteccion de
la maternidad) y de la gestidn de la violencia de género (propiamente laboral, y la externa,
pero que cuenta con medidas sociolaborales). Un nimero relevante de los convenios de la
muestra remiten a los Planes de Igualdad la regulaciéon de esta dimension preventiva, en
especial los protocolos de violencia y acoso. Por tanto, cuando se realicen los Planes de
Seguridad y Salud en el Trabajo (art. 16 LPRL), se debera de estar a lo previsto en tales ins-
trumentos, no solo en los convenios colectivos.

Pero no son los Unicos instrumentos de negociacion. También la creciente gama de pro-
tocolos (acoso laboral, fatiga informatica y desconexién; protocolos y planes de diversidad,
no solo para personas LGTBI, etc.) exigidos para una acciéon méas eficaz en materia bien
directamente preventiva o con dimensiones relevantes en este dmbito, pese a su mayor
transversalidad, pone de relieve la necesidad de introducir una coordinacion suficiente en
los planes negociales. Desde luego por eficacia, pero también por eficiencia, como se ha
dicho, a fin de evitar bien vacios bien yuxtaposiciones, asi como facilitar que sean factibles
tantos dmbitos de negociacion. Sin duda, esta labor le corresponderia de forma protago-
nista al convenio colectivo sectorial estatal, asi como a los autonémicos. Pero en la realidad
convencional pocas veces se realiza esta labor, de modo que a menudo el CC sectorial es-
tatal en materia preventiva, no cumple con esta funcién estructuradora y de articulacion, a
diferencia de otras materias.

lll.4 Principales contenidos convencionales en materia de seguridad y sa-
lud en el trabajo segun el anaélisis de la muestra convencional: Balance de
situacion, propuestas especificas y mejores practicas

11.4.1 Una breve aproximacién cuantitativa: la referencia convencional a la PRL es 2
puntos superior a la media nacional

En un puro plano cuantitativo, no hay duda de que la materia preventiva ha ganado un
notabilisimo espacio en los convenios colectivos, mejorando de forma sefera incluso su
ubicacion sistematica. Esa presencia es algo superior en la Comunidad de Madrid, pues se
sitUa en torno al 97 por ciento, 2 puntos por encima de la media nacional. Y esta presencia
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se encuentra en todos los sectores econdémicos, incluido el del campo (agro), donde, como
se vera, claramente la regulacidon convencional es mas parca en la materia (arts. 33-36, Capi-
tulo VI, Salud Laboral, CC del campo de Madrid, 2023-2026, BOCM 14 de febrero de 2023).
Con todo, sorprende que un nimero significativo de convenios colectivos, sobre todo de
empresa, no contengan referencia alguna a la materia, mas alléd de la tradicional referencia
a los “reconocimientos médicos” o a la “vestimenta”. Por supuesto, somos conscientes de
que la ausencia de referencia convencional no conlleva ausencia de politica preventiva, no
ya por el mandato legal inexorable, sino porque suele residenciarse en arraigadas normas
internas (ej. CC Navantia; CC Robert Bosch, etc.) o acuerdos de empresa.

En otros casos, mas recomendables, el convenio se limita a recoger un clausulado preventi-
vo minimo y general, para luego remitir a los acuerdos mas especificos en la materia. Incluye
la prevision de que en el futuro se incorporen al convenio. Otros, en cambio, no prevén tal
incorporacion, pero si establecen esa relacion articuladora entre el convenio y la secuencia

de acuerdos especificos (ej. CC Allianz), asi como a pactos en el marco de los Comités de
Seguridad y Salud (ej. art. 96 CC IFEMA; CC R).

Cierto, no deberiamos llevarnos a engafo. La presencia cuantitativa no significa que se haya
mejorado significativamente la calidad de la regulacién convencional en materia. La practica
muy mayoritaria sigue anclada en la inercia. Se contenta con una remision a la legislacion
vigente (remisién formal) o con la transcripcion selectiva de sus reglas mas basicas. Por lo
tanto, la innovacién en este dmbito es mas bien cosa de un nimero reducido de convenios
colectivos, sectoriales y de empresa, quedandose buena parte de la muestra en reglas tra-
dicionales. Vedmoslo con detalle.

11l.4.2 Tratamiento convencional de las relaciones entre las unidades de negociacion en
materia preventiva: una materia poco explorada.

Una primera ausencia detectada en la muestra convencional autonémica, pero esta igual-
mente presente en la estatal con aplicacion, logica, a la Comunidad de Madrid, es la escasa
atencion que se presta a una precisa articulacion en esta materia de las varias unidades de
negociacion colectiva concernida y de los distintos instrumentos afectados. Cierto, puede
pensarse que responde a la reserva a favor del CC estatal (art. 84.5 ET).

Como es sabido, este precepto reserva al convenio sectorial estatal la negociacién en ex-
clusiva de “las normas minimas en materia de prevencion de riesgos laborales”. Por tanto,
en principio, no podrian ser negociadas ni en los convenios autonémicos (art. 84.3 ET) ni
provinciales (art. 84.4). Conviene, sin embargo, no confundirse. Que el ET reserve (“se con-
sidera materia no negociable...”) la materia preventiva al convenio estatal no prohibe la
negociacion en las restantes unidades de negociacion colectiva, y de hecho asi sucede en la
mayoria de la practica convencional. Por varios motivos.

Primero, porque el ET reserva las “normas minimas” en la materia, por tanto, no toda la
materia preventiva (negociacion suplementaria o mejora). Segundo, porque, como ya se ha
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comentado, la prevencion de riesgos laborales no solo exige mucha adaptacién o concre-
cién de deberes preventivos generales, sino que debe ser especialmente propicia para la
“funcién pedagdgica” o simbdlico-cultural (promocién de la cultura preventiva). Tercero, ya
se ha indicado que la materia de seguridad y salud en los entornos de trabajo hoy afecta a
un ndmero de aspectos muy significativos de la regulaciéon laboral, que desborda de forma
clara el estricto ambito de la materia preventiva (e]. horarios y distribucién de jornada, y el
control del tiempo de trabajo; conciliacidn de la vida laboral y familiar; nuevas tecnologias,
que impactan en la salud con toda certeza -ciberacoso, desconexién digital...-; gestion de
la diversidad de capacidades funcionales, etc.).

Entrando un poco mas en detalle, de un lado, se ha advertido que la Comunidad de Madrid
no conoce como practica habitual el instrumento del acuerdo interprofesional (Al) auto-
némico, marco ex at. 83.2 ET (ej. capitulo XllIl -y otros, por su transversalidad- Al Cataluna
2018-2020) o de materias concretas ex art. 83.3 (ej. Al sobre delegadas/os territoriales de
prevencion del Principado de Asturias, sobre la base del correspondiente Acuerdo de Con-
certacion Social que lo sustenta financieramente). De otro lado, es mas frecuente, pero no
esta generalizado, incluir una clausula de remisién por los convenios sectoriales provinciales
(y/o autondmicos -aln uniprovinciales-) al convenio estatal de aplicacion a fin de clarificar la
regulacidn aplicable en materia preventiva. En mas de un caso adn se remiten a las Orde-
nanzas de Trabajo o al Laudo arbitral vigente en el sector.

En pocos casos, afortunadamente, el convenio colectivo sectorial autonémico y/o provincial
se limita a una regulacion preventiva por mera remision al estatal (ej. el CC del sector de
transportes de mercancias por carretera). La mayoria incluyen algunas, basicas, previsiones
preventivas, muy inerciales y luego remiten al estatal. Asi, p. ej., el CCE (convenio colectivo
de empresa) Rivas- Vaciamadrid Empresa Municipal de Servicios 2021-2025 remite -DF 2°-
al Convenio Colectivo General (CCG) del sector saneamiento publico, de limpieza publica
viaria, riegos, recogida, tratamiento y eliminacion de residuos y limpieza de alcantarillados
-en el mismo sentido la practica totalidad de los convenios de las empresas de este sector:
ej. CCE Sulo Ibérica, S.A.-). Estas remisiones son mas frecuentes en la negociacion colectiva
sectorial, como por ej. el CC del sector del Comercio Textil, que remite al Il Convenio Marco
Estatal

Esta experiencia convencional es interesante. Primero, reserva “la promocién de la salud
laboral” (art. 8.7), no solo los minimos preventivos (DT 3?%) . Segundo, se adhiere sea a la
Recomendacién 1992/131/CEE, de 27 de noviembre (Cédigo de prevencién frente al acoso
de genero como a los Acuerdos que se adopten por los Comités de Dialogo Social, (DF
1%), dotandola de un aura de modernidad europeizadora. En cambio, siguen anclados en
posiciones tradicionales los que, incluyendo una regulacién parca, remiten a la ordenanza
-derogada- o Laudos arbitrales (ej. CC del campo de Madrid)

Asimismo, cada vez son mas recuentes, aun minoria, los convenios provinciales (y/o
autonémicos) que remiten a los acuerdos de empresa para los protocolos de desconexion
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digital y fatiga informatica. Mas extendida esta la practica para protocolos de prevencion
del acoso (ej. art.51 del CC MERCASA; CC IFEMA, etc.). Mas frecuente es que los convenios
de empresa (o de entidades publico-administrativas, 6rganos del Estado o Ayuntamiento
-ej. CC Ayuntamiento Galapagar- y empresas publicas -ej. CCE Rivas-Vaciamadrid, que dota
a sus medidas de prioridad-) remitan a la elaboracién de los Planes de Igualdad (ej. CC
IFEMA). Si bien la especificacion en materia preventiva se limita a los dmbitos de la salud
reproductiva y la violencia y el acoso por razén de género (ej. CC comercio textil), como se
detallara. En dltimo término, es resefiable, en materia de gestion de diversidad LGTBI, el art.
4 del RD 1026/2024, 8 de octubre, fruto del pacto social, que intenta una cierta articulacion
negocial en este &mbito preventivo (convenio sectorial, acuerdo de empresa y, en su caso,
decision de la empresa).

111.4.3 El Deber legal general de proteccién eficaz y principios de accién preventiva:
estandares de intensidad preventiva de los riesgos

Ya hemos comentado que, si bien apenas el 10 por ciento de los convenios® vistos en esta
muestra (casi 600) carece de referencias preventivas, lo extendido de este tipo de mencio-
nes no equivale a mejoras cualitativas de la normativa preventiva, tampoco, en la mayoria de
los casos, adaptaciones concretas al sector o a la empresa de la regla legal preventiva. Por lo
que la mencién mantiene remisiones genéricas a los preceptos legales, manteniendo un alto
nivel de generalidad y abstraccion. Por lo que predomina mas bien la funcién pedagdgica,
si bien las transcripciones parciales y “libres” en forma de declaraciones generales pueden
crear alguna confusién. En consecuencia, sigue habiendo un margen considerable para la
mejora reguladora, a fin de cumplir con las funciones esperables de la negociacidn colectiva
al respecto, como hemos indicado ut supra, de modo que pierda peso la prevalencia actual
de la técnica, bajo diferentes formas, de remisién (parcial y selectiva -a veces muy “libre”) a
la legislacion.

En este sentido, es frecuente la remisién literal al caracter de derecho minimo de la legisla-
cidn preventiva, segun el art. 2.2 LPRL?), pero en pocas ocasione concretan que significa ese
entendimiento (llamada a desarrollos mas concretos y de mejora), salvo excepciones (ej. CC
de empresas comercializadoras de juegos colectivos de dinero y azar, ni la concrecién de
principios de accion preventiva ex art. 15 LPRL. En cambio, mucho mas frecuentes la recep-
cién del deber general de proteccidn eficaz ex art. 14 LPRL (deber de maximos). Curiosa-
mente, sin embargo, no es practica extendida la de reconocer la correlacién entre el deber
de proteccidn eficaz y el derecho a la prevencién adecuada, quizés porque la conexién es
evidente y no c se precisa mucha formulacién al respecto. Quizés en esa busqueda de la
funcién didactica algunos convenios, en aumento, si lo hacen (ej. CC sector de protésicos
dentales, art. 51.1)

“La mayoria de los convenios estatales se reservan solo las disposiciones minimas (ej. VIl Convenio marco estatal de servicios de atencién a personas de-
pendientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal), asi como los érganos de gobernanza colectiva territorial de PRL (comisiones sectoriales
estatales, observatorios, fundaciones, etc. -ej. VIl CC General derivados del cemento 2021-2024, en relacién con el autonémico de este sector, BOCM 25
de mayo de 2024-).

SLa practica totalidad son de empresa (ej. CC del Grupo Rodilla, CC de Supercor S.A, CC de Lodisna SLU; CC de la Empresa Compania Europea de Cospeles,
S. A; CC de la empresa Club de Tenis Chamartin; CC de la Empresa Consejo General del Notariado, etc.

%En los convenios de la FeSMC en torno al 62% (el nimero total de convenios de la muestra es muy superior al resto), en los de la FICA entorno al 55% y en

los de la FeSP en torno al 25% (aunque aqui el nimero total de convenios es mucho menor, claro).
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En definitiva, la opcion reguladora mas frecuente es omitir cualquier referencia al nivel
concreto de intensidad protectora, seguramente asumiendo que la ley ya marca maximos
(cuando hace justo lo contrario, establece derechos minimos), y la referencia a los princi-
pios preventivos suele ser remisoria a la LPRL. Seria conveniente una mayor concrecion en
principios tales como la evitacién de los factores de riesgo como prioridad, por ejemplo, al
regular los pluses de penosidad o toxicidad, tan extendidos, pues solo algunos convenios,
como se verd, hacen esta correlacién (ej. CC Construcciéon y obras publicas, CC sector de
industria, servicios e instalaciones del Metal). Por lo que poca innovacion hay al respecto, si
bien no es desdenable que cada vez mas convenios incluyan en el deber de proteccién no
solo la seguridad y la salud, sino la mejora del “bienestar social” y la “calidad de vida” de las
personas trabajadoras (ej. CC del sector de empresas de servicios de educacién ambiental
de la Comunidad de Madrid, CC del sector del estacionamiento regula de superficie, etc.).

O en relacién con el principio propio de adaptacién del trabajo a la persona, tan proclama-
do como huérfano de realizacién (algunos convenios lo silencian del listado -ej. CC sector
comercio textil, CC sector de la piel en general). Recuérdese que tendra luego concrecio-
nes en los arts. 25 (colectivos de especial sensibilidad) y 26 (proteccién de la maternidad)
LPRL, incluso en los arts. 27 (diversidad de edad) y 28 (trabajo temporal). O el relativo a la
prevencion integral, correlacionando ambiente interno y externo de trabajo, hoy de maxima
actualidad y necesidad, por la importancia creciente del cambio climatico y de los factores
de riesgo asociados a los fendmenos ambientales extremos (olas de calor, contaminacion
ambiental, lluvias torrenciales, etc.)

Debe recordarse que el cumplimiento del deber preventivo eficaz empresarial no se agota
con observar las prescripciones legales, sino que se identifica con toda actuacidn, prevista
en una norma o no, que haya probado su eficacia para evitar o reducir al minimo posible los
factores de riesgo, por lo que no es recomendable limitarse a lo previsto en la norma (ej. CC
sector de industria, servicios e instalaciones del metal). En todo caso, como vamos a ver de
manera inmediata, mayor novedad hay en los convenios, pocos, que acogen el principio de
gestiéon en clave de género, hoy transversal (conforme al convenio y al Plan de Igualdad) y
de gestion de diversidad de la accidn protectora (ergonomia), sea en relacién con la edad
como con la identidad de género (ej. garantia del entorno seguro y saludable para personas
del colectivo LGTBI, segun el nuevo deber negocial reflejado en el citado RD 1026/2024).
No hemos hallado ninguna muestra de convenios que se hagan eco de principios cada vez
mas relevantes, como el de precaucion (basico para identificar riesgos emergentes, como
es el caso de los nanomateriales o de las sustancias denominadas disruptores endocrinos).

l1l.4.4 Tratamiento colectivo de los derechos preventivos especificos de las
personas trabajadoras-deberes de las empresas.

111.4.4.1. Planteamiento general. Breve recordatorio del marco normativo.

Pero la LPRL no se limita a deberes empresariales generales de proteccidn eficaz ni a procla-
mar principios que orienten la accidn preventiva. Junto al deber de evaluacion y planifica-
cién (art. 16), otros preceptos avanzan en concrecion preventiva. Asi, el art. 17 LPRL regula
la provision de los equipos de proteccion individual (EPI), su art. 18 delimita las obligaciones
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en materia de gobernanza colectiva (informacién y consulta) en materia de prevencion. El
art. 19 LPRL se dedica a la muy importante obligacion de formacién preventiva necesaria y
adecuada, a la que sigue la relativa a la planificacién y ejecucién de medidas de emergen-
cia (art. 20 LPRL). El art. 21 LPRL incorpora la delicada cuestion del derecho a la autotutela
preventiva de la persona trabajadora como via de autoproteccion ante los riesgos graves e
inminentes, como uno de los instrumentos para la gestion de estas situaciones a cargo de
las empresas. La vigilancia de la salud laboral, que va mucho mas alla de la tradicional técni-
ca de reconocimientos médicos, es objeto de regulacion en el art. 22 LPRL. Estos elementos
no solo son esenciales para garantizar una proteccion eficaz, sino que también reflejan el
grado de compromiso y la calidad de la implementacion de las normativas preventivas en
los distintos sectores productivos y empresas de la Comunidad.

A lo largo del analisis, se ha constatado que la mayoria de los convenios colectivos revisa-
dos incluyen disposiciones predominantemente generales y en menor medida especificas,
que cumplen con las exigencias legales, adaptandose a las particularidades de cada sector
y empresa. Sin embargo, se han identificado areas en las que se podria mejorar (ej. concre-
cién de las medidas adoptadas; mayor integracion de nuevas tecnologias en los procesos
preventivos, el incremento de la participacion de las personas trabajadoras en la mejora de
esta gama diversa de aspectos reguladores).

111.4.4.2. Evaluacién y planificacion preventivas en convenio: mas remision general que
concrecion

Una vez mas, hay que diferenciar entre la remisién convencional, extendida, que hace refe-
rencia al doble deber de evaluacién de los riesgos y planificaciéon de la accién preventiva, y
su adaptacion-mejora cualitativa. Domina lo primero, salvo excepciones’.

Siendo la evaluacion de riesgos una actividad preventiva esencial compleja (por los multiples
factores) y dindmica (debe adaptarse y evolucionar), dejaria un margen para la adaptacion
convencional muy notable, sin perjuicio de su caracter técnico. Al respecto, debe recordarse
que exige la participacidén de las personas trabajadoras en ella, tanto directamente como
a través de sus representaciones colectivas. Sin embargo, como se decia, se priorizan las
remisiones legales al art. 16 LPRL o bien su transcripciéon parcial, a veces “libre”. Si es mas
significativo en esta materia la tendencia a incluir mas referencias especificas a la necesidad
de evaluar factores y riesgos emergentes, sobre todo en relacién con los derivados de la in-
troduccion de nuevas tecnologias, los riesgos de corte psicosocial y los ergonémicos?, o me-
dio ambiente’. Por su relevancia en estos momentos lo analizamos en apartados especificos.

’Muy interesante en esta linea lo completo del CC sector empresas comercializadoras de juegos colectivos de dinero y azar, CC sector de Derivados de
cemento.

8Ej.CC del Sector de Oficinas y Despachos; CC la Empresa DHL Parcel Iberia, S. L. U, CC Empresa Paginas Amarillas Soluciones Digitales, S. A. U; CC de la
empresa Repsol Trading, S. A; CC del Sector de Ocio Educativo y Animacién Sociocultural de la Comunidad de Madrid, C sector del transporte sanitario de
enfermos y accidentados den Ambulancias, etc.

%art. 74 CC de la empresa BP Oil; CC Empresa Asea Brown Boveri, S. A; CC del Sector de Ocio Educativo y Animacién; CC de la empresa Grupo Audiovisual
Mediaset Espafia Comunicacion, S. A; CC sector de establecimientos sanitarios de hospitalizacion, asistencia, consultas y Laboratorios de Andlisis Clinicos, etc.
19CC de la empresa Robert Bosch Espafia Fabrica Madrid S. A. U: Provision de gafas de seguridad y otros EPI seguin los riesgos del puesto; CC de la empresa Grea-
ser-Ohl Servicios Ingresan UTE Loranca: Provisién de EPI especificos para trabajadoras embarazadas; CC Convenio colectivo Valeo Service Espana S. A. U; CC de

la empresa DHL Express Spain S. L. U.; CC de la empresa IFEMA Madrid: Provisién de uniformes y EPI obligatorios. laborales. CC de la empresa CLECE S. A, etc.
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111.4.4.3. Un clasico, pero genérico y confuso, convencional: ropa de trabajo, equipos de
trabajo y los equipos de proteccién individual (EPI)

Muy recurrente viene siendo, en cambio, incluir en los convenios tratamientos tanto de
la ropa de trabajo como de los equipos de protecciéon individual (EPI), bien en el mismo
articulo (no faltan convenios que solo dedican un precepto a la PRL y ahi incluyen la ropa
de trabajo -ej. CC sector de transporte de viajeros por carretera-) bien en articulos separa-
dos. El tratamiento conjunto plantea algun riesgo de confusidn, porque la regulacién de la
vestimenta se vincula a la facultad empresarial de uniformidad, la de los EPI al deber pre-
ventivo. El suministro de los EPI es como sefalan la mayoria de los convenios, obligatorio,
debiendo ser adecuados a las tareas especificas laborales. Estos equipos incluyen cascos,
guantes, gafas de seguridad, arneses, y cualquier otro equipo (puede ser proteccion solar
para el trabajo al aire libre también) que se muestre necesario para proteger a las personas
trabajadoras de riesgos laborales . También se alude a las condiciones del uso establecién-
dose de manera general el uso obligatorio cuando los riesgos no pueden ser evitados o
suficientemente limitados mediante medidas técnicas de proteccion colectiva o medidas de
organizacion del trabajo.

El uso correcto y mantenimiento de estos equipos es responsabilidad tanto de la empresa
como de la persona trabajadora, siguiendo las instrucciones del fabricante y dentro de la
jornada de trabajo. No es general, pero si muy frecuente recordar que los EPI deben ser re-
visados y reemplazados cuando se deterioren, especificando algunos convenios “por un uso
adecuado” (CC empresa Tipsa Delivery, S. L). Esto asegura que los equipos siempre estén
en condiciones 6ptimas para su funcién protectora.

Los convenios también regulan que los equipos de trabajo deben cumplir con las norma-
tivas de seguridad y ser adecuados para la tarea especifica que realizan las personas tra-
bajadoras. La provisidén de estos equipos es responsabilidad de la empresa. Es comdn que
los convenios incluyan clausulas que obligan a las empresas a mantener en buen estado los
equipos de trabajo y realizar revisiones periddicas para asegurar su correcto funcionamiento
y seguridad, aunque en sentido genérico y suele remitir para su revision y mantenimiento a
lo dispuesto en la normativa de seguridad.

A nuestro juicio, seria recomendable que se diferenciara la regulacién de la ropa de trabajo
respecto de la propia de los EPI, por su funcién diversificada, aunque haya mas de un pun-
to de concurrencia (ropa para atender las condiciones climaticas y de ambiente (ej. CC del
Sector Servicios de Educacidon Ambiental; CC empresa Dragados, CC del Sector de Ayuda
a Domicilio, CC conservas, semiconservas y salazones de pescado y marisco para los ahos
2021-2024, etc.) asi como la precisién de que se adecule a la talla de la persona trabajadora.
Se echa de menos una mayor atencion convencional al caracter subsidiario de los EPI, en
la medida en que solo proceden si no se han podido eliminar los factores de riesgo, como
precisan algunos convenios (ej. CC sector de limpieza de edificios y locales; CC sector tin-
torerias y lavanderias, que los vincula a la evaluacion preventiva). La indiferenciacién desna-
turaliza la materia de los EPI (la ropa de trabajo protege el interés empresarial al uniforme
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y el interés de la persona trabajadora a que se le aporten gratuitamente; el EPI proteger
la seguridad y la salud, no solo su confort). Por eso, si se opta por integrarlos en el mismo
precepto se debe diferenciar (ej. CC sector empresas de servicios educacion ambiental)

Una vez mas hay que resaltar la funcién de certeza juridica de la regulaciéon colectiva por la
genericidad legal (lo adecuado, lo necesario), favoreciendo la paz social. En este sentido, no
son infrecuentes conflictos judiciales por estas cuestiones. Asi, mas alla de los tipicos (ej. re-
lativos a la proteccion auditiva, destaca en entornos digitales la entrega de gafas graduadas
en trabajos con pantallas de visualizacidon de datos, en el marco del art. 9.3 Directiva 90/270/
CEE (STJUE 22 de diciembre de 2022, C 392/21).

O la STS, 4%, 457/2024, 12 de marzo, que obliga al personal encargado de vigilancia de se-
guridad en los centros de trabajo El Corte Inglés a llevar corbata también en verano porque
esa exigencia no pone en riesgo su salud, en cuanto su prestacion de servicios lo seria en en-
tornos climatizados o con aire acondicionado. EI TS da gran relevancia a un acuerdo firmado
por UGT y la empresa SICOR SEGURIDAD (14 de junio de 2021) en el que se aceptaba esta
regla de vestimenta en verano, en el marco de la Orden INT/ 318/2011, de 1 de febrero,
sobre personal de seguridad privada, sin perjuicio de ciertas excepciones “por razones cli-
matoldgicas” (ej. almacenes, muelles, vigilancia fuera del horario de apertura de centros con
actividad comercial y vigilancia nocturna en general, parkings y obras, durante el periodo
estival de cada ano). En suma, si se regula de forma conjunta se debe precisar una materia
de otra, poniéndose énfasis, para los EPI, en su necesidad si asi se deriva de la evaluacion
de riesgos laborales, incluso si no concurren niveles limites ambientales de exposiciéon (ej.
CC Derivados de Cemento; CC del sector de limpieza de edificios y locales). Por supuesto,
en caso de discrepancias al respecto entre la empresa y personas trabajadoras debera darse
audiencia al CSST, o a la figura del delegado/a de PRL, emitiendo informa al respecto (e;j.
CC Derivados de Cemento), o al menos debe conocer la situacion (CC sector de limpieza
de edificios y locales).

111.4.4.4. Informacién y formacion preventivas, condiciones debidas para una politica
preventiva eficaz.

El art. 18 garantiza la informacion adecuada, y el 19 la formacion necesaria en PRL, pilares
esenciales para una auténtica cultura de prevencién. La informacién es condicién o presu-
puesto necesario para cualquier accidn preventiva, clave tanto para su eficacia como para
la efectividad del derecho de participacion (consulta), no solo individual, sino también co-
lectiva (esta dimensién se analizard especificamente en apartado propio). La formacién es
tanto un derecho como un deber (art. 29 LPRL). En ambos casos, la informacién individual
o directa y la formaciodn, se trata de obligaciones dinamicas, y han de ser compartidas en
todos los niveles de la empresa, también la direccion (lo que no se prevé a menudo). Por
tanto, el margen convencional para la concrecién de estos derechos-deberes es amplio, si
bien sigue sin aprovecharse en los convenios.

La informacién individualizada continda previéndose de forma muy genérica, casi solo por
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remision a la LPRL. Por lo que, de nuevo, los avances cuantitativos no reflejan un mismo nivel
de mejora cualitativa. Pareciera como si la cuestidn informativa tuviese solo una dimension
colectiva, de ahi la indefiniciéon convencional de la individual. En cambio, mayor atencién se
presta a la formacion tedrica y practica en prevencion de riesgos laborales, exigiendo que
sea la adecuada y suficiente.

Ahora bien, el problema, una vez mas, es que el papel del convenio es ir mas allad de esa
exigencia de suficiencia y adecuacién, de modo que pueda concretarse segun sector, em-
presa y grupo profesional, incluso del puesto (ej. CC Madera). Por eso es resefable aquel
grupo de convenios que incluyen la formaciéon como parte esencial de la planificacion de
politicas de seguridad y salud en los entornos de trabajo. Esto implica que la formacién no
es vista como un evento aislado, sino como parte de un plan estratégico continuo (ej. CC
Grupo Audiovisual Mediaset Espana). Esta formacidn estd mas generalizada al inicio de la
relacion laboral, pero debe ser continuada y adaptable, de ahi la mayor significacién de los
convenios que si ponen el acento en esta continuidad, o en su necesidad de actualizacidn
cuando medien cambios funcionales para la persona trabajadora, para las organizaciones o,
en especial, de tecnologias'.

Es ténica dominante en los convenios (de forma correcta) resaltar la continuidad de la for-
macién y la prioridad de considerarla como tiempo de trabajo (si excepcionalmente ha de
ser fuera de la jornada suelen prever compensaciones -ej. CC empresa Clece-), adaptando-
se siempre a los riesgos especificos, no meramente genérica'?. Cierto grupo de convenios
colectivos, poco extendido, pero resenable, crea bolsas comunes de horas con destino a la
formacion de las personas en seguridad y salud en el trabajo, previendo participacion en
su gestion al Comité de Seguridad y Salud (CC Tolsa, SA). Como en la informacién (ej. CC
sector ayuda a domicilio, respecto de las enfermedades contagiosas que puedan tener per-
sonas asistidas -resaltado en la nueva DA 132 del RSP, segun el nuevo RD -), hay una clara
diferenciacion de favor por la formacién de la RLT y de ciertos colectivos con especiales res-
ponsabilidades profesionales (a fin de aquilatar su posiciéon de deber segun el art. 29 LPRL).

Una marcada evolucion del tratamiento convencional, sin ninguna duda orientada comple-
tamente por la pionera regulacién del sector de la construccion (luego seguido por otros de
ambitos analogos, como el de Derivados de Cementos, entre otros, como seria el caso de la
industria del metal, o CC Madera), es la certificacion para acreditar esa formacién preventiva
en el sector (ej. tarjetas profesionales), asi como su gestidn institucional compartida (a tra-
vés de crear Fundaciones). La polémica judicial que ha venido envolviendo esta cuestién no
obsta para confirmar su eficacia practica. De ahi su expansion. Con todo, deberian incluirse
mayores controles de aprovechamiento real.

""CC de la empresa En Clave Joven S. L. U; CC del Ayuntamiento de Grifidn (personal laboral), CC de la empresa CLECE S. A. (Madrid), CC Sector de Trans-
porte de Pasajeros de la Comunidad de Madrid en Vehiculo de Turismo Mediante Arrendamiento con Licencia VTC
12CC Tecopy S. A. U., CC de Imesapi S.A; CC Tolsa, S.A.; CC sector de servicios de Educacion ambiental...
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Es también digno de mencion que la formacion preventiva cada vez incorpora mas la ca-
pacitacion debida en materia de gestién ambiental™. Se analizara esta cuestion al estudiar
especificamente este aspecto (dimensidn preventiva de la transicidén verde; dimensiéon am-
biental de la politica preventiva).

111.4.4.5. El tratamiento convencional de los planes de emergencia (art. 20) y de la ges-
tion del riesgo grave e inminente (art. 21 LPRL).

Si un tratamiento convencional esta ausente habitualmente de la negociacion o se trata solo
remitiendo a la norma legal ese es el relativo a los “planes de emergencias” (art. 20 LPRL).
No son muchos los convenios revisados que establecen la obligacién de contar con medi-
das emergencia (ej. primeros auxilios, incendios, evacuacion de las personas trabajadoras),
y planes de autoproteccién actualizados (documento especifico en el que se formalizan y
ordenan las medidas de emergencia), aunque algunos hay, previendo incluso la designacion
del personal encargado de ejecutarlos™. Y aquellos que lo hacen no incorporan mejora al-
guna. A nuestro juicio, una vez constatados déficits profundos en tiempo de pandemia, y
no siendo impensable que acaezca otra, deberian la negociacién colectiva replantearse esta
inercia de regulacién por remisién legal formal o de transcripcién parcial, para avanzar en la
preparacion del sistema para anticipar los futuros riesgos de esta naturaleza especialmente
grave y sistémica, maxime también en entornos de fenédmenos climaticos adversos extre-
mos.

También en el ambito de las situaciones de emergencia e igual deficitaria suerte que los
planes de autoproteccion, el tratamiento convencional del riesgo grave e inminente tiene
escaso recorrido en términos de la esperable regulacién de especificacion y de mejora pre-
ventiva. Con todo, no faltan los convenios que hacen referencia al derecho de las personas
trabajadoras a interrumpir su actividad y abandonar el lugar de trabajo en caso de riesgo
grave e inminente (Art. 21 LPRL), como el CC FCC Medio Ambiente SAU, o el CC Tecopy
SAU, entre otros. Pero son muy pocos los que incluyen algunas mejoras, como el refuerzo
de su proteccién frente a eventuales sanciones por su ejercicio (ej. apertura de un expedien-
te contradictorio, con audiencia del CSST (ej. CC empresa Asea Brown Boveri; CC sector
madera). Ni la gravedad ni la inminencia suelen ser precisadas por los convenios, que man-
tienen la opcidn técnica de remision al precepto legal. El tema gana relevancia, tristemente,
tras la DANA “de Valencia”.

No encontramos en la extensa muestra convencional ni una practica dirigida a fijar canales
o instancias para evaluacion conjunta (empresa y representacién especializada laboral) del
riesgo grave e inminente, facilitando no solo el acceso a la informacion debida sino su ges-
tion compartida (nunca delegada, pues la empresa es la responsable Gltima), ni de introduc-
cién de procedimientos agiles para resolver la situacion.

3CC de la empresa auxiliar Logistica Aeroportuaria, S. A.; CC Tolsa, S. A.; CC Cruz Roja Madrid
"Ej. CC sector de la Madera; CC sector de estacionamiento regulado de superficie; CC sector de hosteleria y actividades turisticas -que incluye medidas

especiales-; CC Multicanal Iberia SLU, entre otros -pocos-
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Tampoco los convenios suelen alterar el orden de intervenciones en este tipo de situaciones
a la hora de adoptar la decision, en su caso, de paralizacion, dando mayor espacio a la RLT,
o, si existen, a los recursos preventivos. Con todo, si hallamos algunos convenios que otor-
gan protagonismo a los CSST en la gestion de situaciones de riesgo grave e inminente, con
facultades de propuesta de la decisidn (ej. CC sector de comercio e industria de confiteria,
pasteleria; CC sector de comercio de dptica al detalle, CC sector derivados de cementos).
En todo caso, a este 6rgano participativo incumbe siempre la competencia de evaluar la
eficacia de las medidas adoptadas y proponer mejoras™.

En todo caso, conviene ser realistas y tener en cuenta que, siendo una situacién de ries-
go grave e inminente, la operatividad de procedimientos y canales colectivos puede ser
complejo, debiéndose dejar un espacio relevante para la decision individual por parte de
la persona o personas trabajadoras afectadas (derecho de autoproteccion razonable) en
estos casos (excepcionales siempre, [6gicamente). Por lo mismo, también deberian gozar
de cierto margen en su obligacién de retorno al trabajo cuando se supere el nivel de riesgo
grave e inminente, de modo que se mantenga incluso si no siendo tan grave sigue siendo
un nivel no tolerable. Debe recordarse que el art. 21.4 LPRL prohibe toda represalia por el
ejercicio de este derecho, aunque valorar el nivel de acierto a la hora de su adopcién no deja
de plantear problemas en la practica, que los convenios deberian atender, ofreciendo mayor
seguridad juridica para las personas trabajadoras.

Asi, entre las recomendaciones que hariamos para avanzar en este ambito estaria que en
ellos se clarificara que, salvo constatar conductas temerarias o indicios claros de conduc-
ta irresponsable por parte de las personas trabajadoras, se excluya el ejercicio del poder
disciplinario, incluso si hay un error excusable en la decisidon paralizadora porque no sea
tan inminente y/o grave el riesgo identificado. En Ultima instancia, es util recordar que la
empresa esta obligada a adoptar “todos los controles y medidas de seguridad” para evitar
situaciones de “riesgo grave para la seguridad o salud” de las personas trabajadoras, por
lo que los convenios estan llamados tanto a mejorar la regla legal como a clarificarla (muy
interesante la regulacién del CC Tolsa S.A.).

11l.4.4.6. Mas reconocimientos médicos que vigilancia especifica de la salud laboral en
la negociacién colectiva

La vigilancia de la salud proporciona un mecanismo de control individualizado de la eficacia
de la politica preventiva de riesgos laborales, de ahi su relevancia ex art. 22 LPRL. Dejando
a un lado los que remiten sin mas al texto legal en lo relativo a los reconocimientos médicos
o copian literalmente su contenido, que son muy numerosos, destaca un grupo considera-
ble de convenios que contienen referencias especificas a la vigilancia de la salud y/o a los
reconocimientos médicos.

'SEj. CC entidad CNMC, CC empresa Simén Casas Production SAS Nautalia Viajes S. L. UTE Plaza 1....
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Ahora bien, casi una década después del lll AENC, que llamaba a corregir la inercia conven-
cional que identificaba la vigilancia de la salud con los reconocimientos médicos (generales
e inespecificos), a fin de primar los exdmenes de salud especificos del todo coherentes con
la accion de prevencion de riesgos, la evolucidn ha sido escasa. Sin perjuicio de la remisién
al art. 22 LPRL (en todo o transcrito parcialmente), la mayoria de los convenios se mantienen
anclados en que la “empresa garantizara reconocimientos médicos voluntarios anuales, sal-
vo en los supuestos obligatorios por ley”1®.

No faltan avances en esta técnica de reconocimiento médico genérico, incorporando prue-
bas especificas y contemporaneas, como en la materia de la salud reproductiva y en clave
de sexo-género (ginecologia, exdmenes de prdstata; vacunacion). Pero siguen siendo ge-
nerales, no vinculados de forma especifica a la gestion preventiva (ej. en esas menciones no
aparecen referencias a cuestiones como las sustancias llamadas disruptores endocrinos, que
constituyen riesgos emergentes en los entornos de trabajo para la salud reproductiva de
hombres y mujeres, asi como para otras patologias, como se vera en su momento). Por eso,
debe valorarse muy positivamente aquellos convenios que si remiten los reconocimientos
médicos a pruebas de una politica de vigilancia de la salud laboral especializada y periédica,
inherentes a los factores de riesgo laboral que cada persona trabajadora y colectivo experi-
menta en su prestacion de servicios'.

Un aspecto de esta regulacion -siempre delicada y polémica cuestion, como prueba que
haya una gran litigiosidad judicial- se sitia en la fijacion de condiciones al ejercicio de la
potestad de vigilancia de la salud respetuosas con la dignidad, intimidad y, cada vez mas,
proteccién de datos™. Claves son, pues, la voluntariedad y la confidencialidad. Claves son,
pues, la voluntariedad y la confidencialidad.

Si la confidencialidad es indisponible para los convenios colectivos'’, exigencia ineludible
de la especial proteccion constitucional y comunitaria de estos datos, respecto de la volun-
tariedad los convenios tienen algin margen mayor, no para ampliar los casos de excepcién
legales, sino para su concrecion, pues son tan genéricos que admiten un cierto margen de
ampliacién mediante su especificacion. Sin embargo, no es frecuente este uso del margen
de apreciacion convencional (ej. CC sector del comercio textil, CC de Metro de Madrid, CC
Tolsa). En consecuencia, la regulacion en el ambito negocial es analogo al legal, sin espe-
cificaciones ni mejoras notables, lo que no deja de plantear algunos problemas, porque el
caracter voluntario como regla general del reconocimiento no debe obstar al caracter obli-
gatorio y continuado del deber de vigilancia de la salud ex art. 22 LPRL.

1"CC de FCC Medio Ambiente SAU (Galapagar); CC de la Greaser-Ohl Servicios Ingresan UTE Loranca; CC del Ayuntamiento de Grifidn (personal laboral);
CC de Transitarios de Madrid; CC de la empresa Valoriza Servicios Medioambientales SA (Villanueva del Pardillo), CC del Colegio de Ingenieros Técnicos de
Obras Publicas e Ingenieros Civiles, entre otros muchisimos.

7CC de Robert Bosch Espafa Fabrica Madrid SAU; CC del Sector Transportes de Viajeros por Carretera de la Comunidad de Madrid; CC Mercasa; CC Parque
de Atracciones Madrid SA; CC mayoristas y exportadores de pescado, entre otros.

"8CC llunion Seguridad S.A; CC sector de empresas de seguridad; CC del Banco de Espafia...

"CC Asal Facilities, S. L. U; CC John Bean Technologies Spain: CC sector Empleados de Fincas Urbanas...
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Desde luego, esa vigilancia continuada y obligatoria se prevé en casos de especial rele-
vancia, como la exposicién al amianto (CC sector de la construccién y obras publicas; CC
Derivado de Cementos). Conviene, con todo, no confundir estos casos, que se justifican
claramente por la funcién preventiva que despliegan, con aquellos otros que pretenden una
funcién mas de control laboral, como en el caso de las pruebas para la deteccién precoz
de consumos de drogas. Son cada vez mas los convenios en los que se incluyen este tipo
de controles, a menudo aleatorios y obligatorios, pero hemos de saber que el uso de estos
controles no pueden ser disciplinarios, sino preventivos.

En cambio, hallamos una gran atencién convencional sobre la periodicidad y forma de los
reconocimientos (previo a la contratacion -ej. CC Metro de Madrid-), en los momentos ini-
ciales, los peridédicos -CC construccidn y obras publicas, sector de la madera-, los de retor-
no al trabajo tras una baja de larga duracién -un dmbito hoy de especial actualidad y que
requeriria de mayor atencion negocial, como recomienda el V AENC?-, tras la finalizacion
del contrato de trabajo, si se constata exposicion que puede evidenciarse posteriormente).
Con todo, la mayoria apelan al reconocimiento periédico anual, siendo los menos los que
los reducen o condicionan a necesidades especificas, como en el caso de turnos de noche o
de quienes trabajen con pantallas de visualizacion (ej. CC sector limpieza de contenedores
herméticos, CC sector privado de residencias y centros de dia para personas mayores; CC
mayoristas y exportadores de pescado), o cargas fisicas relevantes (aqui suele recomendar-
se una periodicidad de 6 meses -ej. CC Comercio textil-). En todo caso, estos reconocimien-
tos o se prevé realizarlos en tiempo de trabajo (ej. CC conservas, semiconservas y salazones
de pescado y marisco para los afos 2021-2024) o, fuera de él, pero compensados por el
tiempo invertido.

111.4.4.7. Proteccién de la seguridad y salud en situaciones descentralizadas: Coordina-
cion de actividades empresariales.

A diferencia de lo que sucede con la obligaciéon de documentacién preventiva (art. 23 LPRL),
apenas presente en los convenios, la de establecer procedimientos eficaces de coordinacion
empresarial en situacién de descentralizacién productiva (contratas y subcontratas) si en-
cuentra seguimiento convencional. Se enfatiza el enfoque formativo e informativo, asi como
de la supervision continua para asegurar el cumplimiento de la normativa de prevencion de
riesgos laborales, incluyendo reuniones conjuntas (ej. CC Repsol Trading; CC ABB, S.A). Si
bien la innovacién y mejora del marco normativo (art. 24 LPRL y RD 171/2004) sigue siendo
una “asignatura pendiente”, hallamos practicas notables, como las que requieren la elabo-
racion de un “Manual de prevencién especifico para las empresas contratistas” (ej. CC Tejas,
Ladrillos y Piezas Especiales de Arcilla Cocida). O las que crean estructuras representativas
especificas para la marana o red de empresas implicadas en estos complejos procesos pro-
ductivos (ej. CC REPSOL, del que se dara cuenta en el apartado dedicado a la gobernanza
colectiva preventiva).

2Un ejemplo muy interesante a tal fin CC del sector de establecimientos sanitarios de hospitalizacidn, asistencia sanitaria, consultas y laboratorios de analisis

clinicos.
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Pero la situacién mayoritaria, se insiste, es bastante mas deficiente en una materia crucial
para la eficacia preventiva. El marco estatal se abre a diferentes escenarios, cuya concrecion
y operatividad podrian ser atendidas de forma diversa por la negociacién colectiva, adap-
tando las situaciones a sectores y unidades empresariales, priorizando el escenario mas
frecuente en cada realidad organizativo-productiva. Como es sabido, la diferenciacién de
esos escenarios y la mayor responsabilidad dependen de que haya plantillas de personal
en las diferentes empresas interrelacionadas. En tales casos, los deberes de vigilancia se
incrementan. La negociacion colectiva esta llamada, pues, a una labor de especificacion de
las tareas y responsabilidades de cada empresa afectada y ello repercutira tanto en bene-
ficio de la prevencion de las personas trabajadoras como de las empresas, porque tendran
mas certeza en la delimitacién de su responsabilidad, dado que la jurisprudencia tiende a
la responsabilidad solidaria ante las dificultades de deslindar actuaciones. No obstante, hay
convenios colectivos en una direccidn y otra, esto es, diferenciadora de tareas (ej. CC sector
de la industria maderera) y extensiva de responsabilidades (CC de la empresa Tolsa).

En cualquier caso, en unos supuestos y otros, el papel de la representaciéon de las personas
trabajadoras es determinante, como se ha anticipado. La articulacién de los deberes infor-
mativos y armonizacion de actuaciones de las diversas estructuras serad también clave para
la eficacia de la proteccion en este dmbito, evitando las lagunas de proteccidn o, al puesto,
la descoordinacion de las diversas estructuras (ej. CC madera).

111.4.4.8. Propuesta de mejora y seleccion de buenas practicas

En el ambito de la mejora de los derechos preventivos (deberes para las empresas) se han
ido realizando diversos balances y propuestas a fin de conocer la situacién actual y avanzar
en lineas de mejora. A tal fin, cabria priorizar, a nuestro juicio:

1) La mejora en la informacién y formacion en materia preventiva. A tal fin, deberia
precisarse mas la necesidad de actualizacidn continua de los programas de formacién
(ej. incorporar la obligacién de adaptar los programas de formacién de manera conti-
nua, no solo en respuesta a cambios en los riesgos, sino también considerando expe-
riencias y la retroalimentacion de las personas trabajadoras).

Esto aseguraria que la formacién esté siempre alineada con las realidades del entorno la-
boral. A lo que habria que sumar una mayor participacion de las personas trabajadoras
(garantizaria que la formacién sea relevante y responda a las necesidades reales de los
empleados), incluyendo incentivos por participacién en la formacién (ej. dias adicionales de
descanso para quienes completen exitosamente los programas de formacién en prevencion
de riesgos; programas de reconocimiento para destacar el compromiso con la seguridad
laboral, promoviendo una cultura preventiva, etc.)

En esta linea de atencidn cualitativa a la formacion preventiva, merece resenarse el CC del
Sector de Servicios de Educacion Ambiental de Madrid (nos aporta un enfoque integral
de la formacién y de promocién de una cultura colaborativa de prevencién). Para la promo-
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cién de incentivos a la implicacidn preventiva de interés el CC de la empresa Sempsa Joyeria
Plateria, S.A. (Centro de Trabajo de Vallecas). Y el CC de la empresa Tipsa Delivery, S. L.
(premio a la realizacion de actividad preventiva con el objetivo de “cero accidentes”)

2) Como aparecera en varios ambitos de este Estudio, la inclusién en esta mejora
formativa de la capacitacion digital y tecnologias inmersivas es crucial, también en
clave de salud, no solo de rendimiento productivo y de usos socialmente respon-
sables.

La tecnologia también puede aportar mejoras formativas. Por ejemplo, con el desarrollo
de plataformas digitales de formacién que ofrezcan flexibilidad a las personas trabajadoras
mediante médulos de e-learning, simulaciones virtuales de riesgos y evaluaciones en linea.
Ademas, incluir tecnologias de realidad virtual y aumentada para simular entornos peli-
grosos, permitiendo inmersiones adecuadas en un entorno seguro. Crear canales de retro-
alimentacion continuos para que puedan sugerir mejoras.

En esta linea ofrece interesantes aportaciones innovadoras el CC de la empresa Grupo Au-
diovisual Mediaset Espaina Comunicacién S.A.U

3) Promover de forma mas efectiva en los convenios la sustitucion de la muy iner-
cial tradicién de reconocimientos médicos génericos por una auténtica politica de
vigilancia de la Salud. Ademas de especificidad en las pruebas, los convenios debe-
rian insistir en los sistemas de alerta precoz de riesgos.

Un refuerzo de la especificidad y alerta precoz que deberian intensificarse, con previsiones
convencionales en tal sentido, para las personas y colectivos de una mayor vulnerabilidad
(especial sensibilidad, mujeres en situacion de embarazo, las personas trabajadoras de me-
nor y de mas edad, etc.).

4) En una linea analoga de cambio real y efectivo de una tradicién persistente, aho-
ra la de "mezclar” cuestiones de ropa de trabajo-vestimenta con los Equipos de
proteccion individual (EPI) y equipos de trabajo adecuados, entendemos que la ne-
gociacion colectiva deberia hacer un mayor esfuerzo por diferenciar ambos aspectos.
Por supuesto, deberia ser mas central la cuestion de los EPI, que deben ser especificos
y efectivos, incluso si hay alguna posibilidad de riesgo no evitable, ain por debajo de
umbrales legales.

Por supuesto, debe haber siempre una estrecha conexién entre la faceta de la ropa de tra-
bajo y la adecuacién a las condiciones ambientales, internas y externas al trabajo. El relieve
de estas Ultimas va en aumento en el actual escenario de emergencia climatica (en esta linea
destaca el art. 65 -Prendas de trabajo y equipos de proteccién individual- del CC estatal de
tejas, ladrillos y piezas de acilla cocida, que, en todo caso, exige, como se debe, consultar
esta decision con el CSST o con la persona DLPRL).
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5) Seria recomendable mejorar la regulaciéon convencional de situaciones de emer-
gencia, sean colectivas (la experiencia pandémica, el fenémeno extremo de la DANA,
cada vez mas frecuentes y destructoras -la reciente en Valencia es un ejemplo tragico,
pero no sera el Ultimo-) sean individuales (situaciones de un riesgo grave e inminente),
hoy demasiado inciertas en la regulacion legal.

6) Incluir clausulas que mejoren la integraciéon de la promocion de la salud en las
politicas preventivas de riesgos laborales

En esta direccién cabe resenar la avanzadilla que representan convenios como los de la em-
presa Ediciones Cénica, S. A. y el de Unidad Editorial Revistas, S. L.

l11.4.5 Los deberes preventivos de riesgos laborales a cargo de las personas
trabajadoras: obligaciones de autoproteccion

111.4.5.1. Tratamiento convencional de las obligaciones de las personas trabajadoras en
materia preventiva

La prevencién de riesgos laborales no es solo un derecho, también es un deber, para las
personas trabajadoras. Por tanto, seguin el art. 29 LPRL, el sistema preventivo incorpora
obligaciones de autoproteccidn de la persona trabajadora, y de proteccion a terceras perso-
nas (companeros/as de trabajo). El nivel de deberes de autoproteccién y hetero-proteccion
de la persona trabajadora dependera de su capacitacion, en atencion a la cual se fijara su
deber de diligencia preventiva?'. Por enésima vez, si bien el redactado del articulo ofrece
amplios espacios para la negociacién colectiva, la mayoria de los convenios, usando diversas
férmulas (remision formal, transcripcion completa, transcripcion parcial), se limitan a reiterar
la ley??, siendo infrecuentes las regulaciones de detalle, ajuste o mejora. En algunos casos
se recurre a la funcién promocional, esto es, a los incentivos econémicos para favorecer el
cumplimiento preventivo (CC de Tipsa Delivery, SL), aunque la inobservancia supone la apli-
cacion de la potestad disciplinaria.

Entre las obligaciones de diligencia preventiva (autoproteccién y proteccién por las perso-
nas trabajadoras del riesgo de sus companeros, cuando su actividad sea un factor de riesgo)
esta el deber de informacién a la superioridad?®. Gana relevancia, asi, la normativa interna.
Muchos convenios colectivos precisan mas y exigen participar de forma activa en las eva-
luaciones de riesgos, ademas de formarse adecuadamente, con los medios aportados por
las empresas (ej. CC de Fluidmecanica Sur S.L; CC Lean Grids Services, SL). A este respecto,
resultan de especial interés las clausulas de los convenios colectivos de la empresa Ediciones
Conica, S. A. y de la empresa Unidad Editorial Revistas, S. L. que aluden al desarrollo de
campanas especificas, de informacidon como de prevencién, cuyo objetivo sea sensibilizar
a las personas trabajadoras ante ciertos riesgos, exigidos para su correccidn sostenible, de

2IEj. CC Zelenza Sistemas de Informacién S.A., CC el Sector de Comercio Textil, CC Sector de Ayuda a Domicilio, entre otros.
2CC estatal tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida; CC de la Empresa Asea Brown Boveri, S. A.; CC Pack & Goi; CC de Frangosa Servicios, S. L.
BCC Robert Bosch Espafa Fabrica Madrid, SAU, CC Sector Comercio Textil; CC sector ayuda a domicilio, CC Cycle Facility Services Madrid; entre otros

muchos.
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habitos saludables de vida, como la obesidad, colesterol, enfermedades cardiovasculares,
etc. Estamos en este caso, no obstante, en el &mbito de la promocién de la salud, no de Ia
prevencion y, por tanto, no es obligatorio para las personas trabajadoras, sin perjuicio de
establecerse también incentivos para mejorar su eficacia.

La mayoria de los convenios, junto a los deberes preventivos, generales (velar por el cum-
plimiento de las medidas de prevencién) y especificos (uso adecuado de los equipos de
trabajo y de los EPI; informacién a la superioridad de cualquier factor de riesgo), subrayan el
deber de cooperacion necesaria de las personas trabajadoras con la empresa para garanti-
zar un entorno de trabajo seguro y saludable (e]j. protocolos de gestion frente a la violencia
y el acoso) . Esta practica convencional de participacién de las personas trabajadoras en
la identificacion de riesgos y en la mejora continua de las condiciones laborales encuentra
especificas proyecciones, también en virtud de nuevas reglas legislativas, en las situaciones
de "autoevaluacion” de puestos de teletrabajo (art- 16 Ley de Trabajo a distancia), si bien la
tendencia convencional es a garantizar, junto a la libertad de consentimiento para autorizar
las visitas de los servicios preventivos, una actividad preventiva adecuada, mas allad de esa
colaboracion de autoevaluacién. En suma, se trata de garantizar, en todo caso, la posicion
siempre subalterna de la persona trabajadora en materia preventiva, siempre segun su capa-
citacion (lo recuerda bien, por ejemplo, el CC del sector de la piel) pues el principal garante
es la empresa

111.4.5.2. Potestad disciplinaria en materia preventiva de riesgos laborales: tratamiento
convencional de las faltas especificas

Aunque, hasta los Gltimos anos, no ha sido frecuente dedicar un apartado propio en los con-
venios a establecer un catadlogo completo de deberes preventivos de la persona empleada,
algo que empieza a hallar creciente presencia convencional (cumple una funcién didactica
indudable -recuerda que la seguridad y salud es también deber propio y de companeros/
as de trabajo), si ha sido norma convencional tradicional incluir el incumplimiento de las ins-
trucciones preventivas en el codigo disciplinario laboral. En este sentido, los convenios que
regulan los deberes preventivos de la plantilla tienen el efecto anadido de mejorar la segu-
ridad juridica en el ejercicio de tal potestad (cuando el convenio se limita a reflejar el deber
general preventivo y transcribir el art. 29 LPRL pierden este efecto Gtil para la empresa)®.
En suma, la mayoria de convenios de la muestra (convergen los de la muestra nacional con
la autondmica en esto) asumen mas una funcion de tipificaciéon de infracciones preventivas
que reguladora de deberes, a fin de ofrecer justificacion a las sanciones por incumplimiento.

2Aunque no faltan convenios que se limitan a proclamar el deber general preventivo (ej. CC del sector de prétesis dentales), la mayoria recalcan deberes
especificos y obligaciones de cooperacidn proactiva (ej. CC estatal de las Empresas de Seguridad; CC estatal industria de nuevas tecnologias y servicios del
sector del metal; CC sector empresas organizadoras del juego del bingo, entre otros).

2Ej. CC empresa Prezero GR S. A. Planta de Tratamiento de Biogas de Valdemingémez (PTV); CC Codere Apuestas S. A, CC Comercio Textil; CC sector de

cines (exhibicién), CC sector ayuda a domicilio
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Por lo general, la graduacion de las infracciones (por tanto, el rigor de las sanciones) se ha-
cen depender de los resultados (gravedad del riesgo creado, dafios producidos a la seguri-
dad y salud de las personas)?,, si bien no faltan los casos en que la gravedad de la infraccion
se asocia mas bien a la reincidencia en el incumplimiento de los deberes preventivos que en
los resultados (ej. CC Empresa Car Tour, SA). Naturalmente, ese rigor infractor suele condi-
cionarse en la negociacion colectiva también en funcién del tipo de actividad, de modo que
es mas severo cuando en juego esta la seguridad de las terceras personas (ej. conduccién de
vehiculos). Para el futuro, seria recomendable sea una mayor precision en la tipificacion de
los incumplimientos de las personas empleadas (ej. de necesidad de mejora es el CC sector
de estacionamiento regulado de superficie), sea una mayor definicién de los deberes gené-
ricos de cooperacién preventiva, al tiempo que se pone el foco en la valoracién del riesgo
creado, no en el dano derivado (un claro ejemplo de conveniencia de revision seria la for-
mula del CC del sector de industria, servicios e instalaciones, que gradia la infraccidn segun
medie o no accidente laboral). Ha de tenerse en cuenta que la doctrina judicial comienza a
asumir la procedencia del despido cuando medien incumplimientos graves preventivos (ej.
STSJ Madrid 818/2023, 22 de septiembre -art. 55 del CC estatal de centros comerciales-).

111.4.5.3. Propuestas de mejora y seleccion de buenas practicas

En este ambito preventivo, para avanzar en una cultura colaborativa y participada de segu-
ridad y salud en los entornos de trabajo, cumpliendo también una importante funcion de
seguridad juridica, que favorece la gestion empresarial, no solo el nivel de conocimiento y
compromiso de las personas trabajadoras, recomendable seria:

1) Mayor concrecion de las obligaciones preventivas a cargo de las personas em-
pleadas, pues no solo es un derecho, también es un deber. Los CC podrian hacer un
mayor esfuerzo de especificaciéon, mas alla de la mera reproduccién de la regla general
contenida en el art. 29 LPRL. En esta linea seria positivo apostar por clausulas y solu-
ciones clarificadoras que propicien mayor sensibilizacién e implicacién de la persona
trabajadora de cara a fomentar un papel mas activo.

2) Avanza en la armonizacién de normas sancionadoras preventivas con un enfo-
que formativo.

Con el objetivo de lograr un equilibrio entre la aplicacion de normas y la educacién preven-
tiva, fomentando un cambio de comportamiento a largo plazo, se propone la regulacién
que combine un sistema de sanciones por incumplimiento de las normas de seguridad con
programas de formaciéon y correccion. La idea es que, ante un primer incumplimiento, se
priorice la formacién y concienciacién del trabajador antes de aplicar sanciones mas severas.

2E| listado serfa interminable: Ej. CC Repsol Trading S. A; CC Sector Derivados del Cemento; CC de Bureau Veritas Inspeccién y Testing SLU y Bureau Veritas
Solutions Iberia SLU; CC Ediciones Conica, S. A;. CC de Unidad Editorial Revistas, S. L., CC llunion Seguridad, CC, CC sector estacionamiento regulado de

superficie, CC sector de industria, servicios e instalaciones, CC empresas de educacién ambiental...
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Con el objetivo de lograr un equilibrio entre la aplicacién de normas y la educacion preven-
tiva, fomentando un cambio de comportamiento a largo plazo, se propone la regulacién
que combine un sistema de sanciones por incumplimiento de las normas de seguridad con
programas de formacion y correccion. La idea es que, ante un primer incumplimiento, se
priorice la formacién y concienciacién del trabajador antes de aplicar sanciones mas severas.

3) Los convenios colectivos deberian clarificar, expresandolo en el texto que, en
el ambito de la prevenciéon de riesgos laborales, el ejercicio de las potestades
empresariales es de ejercicio necesario, no potestativo, porque no protege los inte-
reses patrimoniales de la empresa (como en el resto de las facetas), sino los derechos
e intereses legitimos de terceras personas a la seguridad y a la salud en los entornos
de trabajo (personas trabajadoras, clientes, etc.). De este modo, caeria por su base el
argumento, a veces usado, de que la inobservancia preventiva empresarial se debe, a
su vez, a la falta de cumplimiento por parte de la persona trabajadora de las instruc-
ciones dadas

4) Los convenios deberian prestar mas atencién a un hecho constatado en la rea-
lidad, como es que con la adquisicion de experiencia y antigliedad se producen
excesos de confianza a la hora de atender a la diligencia preventiva. Por lo que, estas
situaciones, en vez de canalizarse disciplinariamente, deberia tenerse en cuenta tanto
en el &mbito de la formacién continuada para personas de mas experiencia como en la
de la organizacién de tareas y tiempos de trabajo.

5) La introduccién de innovaciones tecnoldgicas y organizativas cargan con nuevas
obligaciones a las personas trabajadoras, exigiéndoles un plus de dedicacién y con-
centracion (e]. respeto a las politicas de ciberseguridad), al tiempo que, en el caso del
teletrabajo a domicilio, les sitia en una mayor responsabilidad a la hora de la evalua-
cién. Los convenios colectivos deben tomar nota de este aumento de obligaciones,
irrenunciable para la eficaz gestion de la empresa, pero deberia cuidar también de
que haya un desarrollo equilibrado a efectos de salud. Asi, a su derecho (deber) a la
capacitacion profesional (organizativa y tecnoldgica), se debera sumar la capacitacién
para usos saludables, tanto durante el trabajo (ej. técnicas de autoevaluacion en el
domicilio para teletrabajo) como, mas aun, fuera del trabajo (ej. irrenunciabilidad de
desconexion digital)

6) Deberia promoverse, enlazando con el apartado anterior, mas una cultura incenti-
vada de la prevencion (cooperacion preventiva) que disciplinaria

l11.4.6 Tratamiento convencional de la prevencién en clave de género
111.4.6.1. La transversalidad de la gestion preventiva de diversidad de género

En coherencia con el principio general de adaptacién del trabajo a la persona, que exige
un tratamiento personalizado de la actividad preventiva (art. 15 LPRL; art. 36 ET), la LPRL
requiere adoptar tratamientos protectores especificos para ciertas personas y grupos. De
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ahi las previsiones que adopta en los arts. 25 a 28 LPRL. En este contexto, una particular
mencion realiza en su art. 26 de la proteccion de la maternidad frente a los riesgos derivados
del trabajo. Ahora bien, con ello, la LPRL tomaba nota de una faceta tan solo de un princi-
pio preventivo mas general, transversal: la necesidad de una gestion preventiva de riesgos
laborales en clave de género. Hoy este enfoque esta claro, como refleja el Objetivo 5 de la
ESST 2023-2027, asi como su correlativa linea 5 del Plan de Accién para su implementacion
2023-2024. Otra cosa es su practica, deficiente.

Justamente, la Linea de actuacién 6.6., medida 106, incluye la promocién en la negociacién
colectiva de la perspectiva de género, reflejadndose también en el V AENC. Por lo tanto, tan-
to los convenios colectivos como los Planes de Igualdad estan obligados a llevar a cabo la
actualizacién practica de ese objetivo normativo e institucional, mas alla, como es l6gico, de
la proteccion de la maternidad y frente a la violencia sexual y sexista, hasta ahora los Unicos
ambitos atendidos por la negociacion colectiva en esta clave de gestion de género. Dada la
indefinicion legal persistente en esta materia y la dificultad operativa es conveniente que el
INSST (asi como los organismos homdlogos autonémicos) y la CSST ofrezcan renovadas he-
rramientas adecuadas para promover esa funciéon convencional (Notas Técnicas Preventivas,
Guias de buenas practicas?).

111.4.6.2. Las practicas convencionales en materia de regulacién y gestion de la salud en
los entornos de trabajo en perspectiva de género

1.1.1.1. La emersion en la negociacién colectiva de una clausula general de gestién
de la salud en clave de género

No son mayoritarios, ni siquiera constituyen ain hoy un grupo significativo. Pero si se puede
identificar una tangible muestra convencional que afirma, pero sin concretar su impacto, la
necesidad de que toda la gestidn preventiva, en especial la evaluacion de riesgos se haga
en clave de género.

Contundente es en este sentido el art. 40.5 del CC autonémico madrilefo de oficinas y des-
pachos: “Prevencién de Riesgos Laborales con Perspectiva de Género. Las Evaluaciones de
Riesgos...ofreceran sus resultados segregando los riesgos por género.”

No hay mas concrecion. Lo que contrasta con la detallada regulacién el articulo siguiente
harad de la “proteccidn de la maternidad” en clave de gestiéon de seguridad y salud en el
trabajo, desarrollando las previsiones del art. 26 LPRL. Y lo mismo hara, ya en el Capitulo VIII
(art. 42) con la proteccidn frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, dentro de las
politicas de igualdad, no en el seno de las politicas de seguridad y salud en el trabajo.

?Las actuales son parciales. Por ejemplo, destaca las NNTTPP 1085 y 1086/2023, sobre “Conflicto trabajo-familia o doble presencia como riesgo psicosocial”
(marco conceptual, y evaluacién y medidas preventivas, respectivamente. O pautas para el retorno al trabajo de las mujeres tras un cancer de mama (2023).

https://www.insst.es/materias/transversales/genero
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Por su parte, el art. 43 de este CC incluird un extenso, pero poco innovador, precepto, en el
que se sintetizan las medidas a favor de las victimas de violencia de género (de pareja, exter-
na a la relacion laboral), para facilitar la efectividad de las medidas sociolaborales previstas
para ellas. Pero estan ausentes las de salud (Convenio 190 OIT)

Entre las experiencias convencionales relevantes es de resenar el CC autonémico del Sec-
tor Empleados de Fincas Urbanas. Menciona expresamente, junto a la inclusién de riesgos
psicosociales, la perspectiva de género en sus evaluaciones, abordando factores como la
calidad de las relaciones interpersonales y la sobrecarga de trabajo, que pueden tener un
mayor impacto en las mujeres (art. 35). Por su parte, el CC general del sector del Cemento
senala como objetivo del plan de igualdad la inclusién de la perspectiva de género en la
valoracién de los puestos de trabajo (art. 107). Si bien cabe pensar que la remision lo es
basicamente a efectos de la igualdad retributiva, ahora ha de exigirse que esa evaluacion
se haga también en clave preventiva, por cuanto, en otro caso, la reduccién de las brechas
retributivas de género sera mas dificil de lograr (como sucede en el ambito de los comple-
mentos y pluses relativos al absentismo). De este modo, son cada vez mas los convenios que
delegan la perspectiva de género también en clave preventiva en los Planes de Igualdad (e;j.
CC de la empresa Transporte Integral de Paqueteria, S. A., art. 60; CC IFEMA; CC Industrias
de Ferralla, art. 118, CC Sector de Derivados del Cemento, art. 107; Grupo AXA, art. 43).
Precisamente, dada la importancia de esta cuestion en el futuro préximo, al convenio colec-
tivo corresponderia establecer con mayor claridad el reparto de funciones entre el Plan de
Igualdad y el Plan de Seguridad en el Trabajo, a la hora de la gestion preventiva en clave de
género. Ni aquél puede realizarse sin atender a éste, ni viceversa. Con todo, la prevencion
de riesgos laborales en clave de género continla, a pesar de los avances, como asignatura
pendiente, por lo que el camino es aun largo

1.1.1.2. La perspectiva de género en materia de seguridad y salud en los entornos
de trabajo se reduce hoy a la proteccion de la maternidad y frente a la violencia y
el acoso por razén de sexo y género

En esta breve descripcidon de un convenio colectivo autonémico podriamos resumir, en lo
sustancial, todo el tratamiento convencional de la gestion preventiva de género en una
muestra de casi 600 convenios. La inmensa mayoria de los convenios colectivos, y hoy de
los Planes de Igualdad, se reducen a esta dimensién legal limitada de la salud reproductiva
femenina (art. 26 LPRL) y a la propia de la violencia y acoso por razén de sexo en el trabajo
(art. 48 LOIEMH-Ley Organica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres-), en este caso
incluso sin incluir las actualizaciones mas recientes legales (ej. art. 12: el deber de incluir la
violencia sexual contra mujeres en las evaluaciones de riesgos laborales, también en clave
de violencia digital). Aqui, en consecuencia, los déficits acumulados son notables y conven-
dria corregirlos, en linea con lo recomendado-exigido por la ESST 2023-2027 y el V AENC.

En el seno de la negociacién colectiva (CC y Planes de Igualdad), la maternidad es una
cuestion que halla, pues, una extensa atencion. Pero, por lo general sigue también aqui la
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técnica de la transcripcion literal (remisién material) o de la remision formal al art. 26 LPRL
(ej. CC Grupo Supermercados Carrefour), puesto que casi siempre se trata de una mera re-
produccién de la normativa. Este doble déficit, de adaptacion o concrecidn, sectorial y/o de
empresa, asi como de mejoras cualitativas, se halla por igual en los convenios de las tres Fe-
deraciones. Un aspecto destacable, en el plano de la técnica reguladora, es que a menudo
esta materia queda extramuros del capitulo preventivo, para incluirse en el de la proteccion
social de la maternidad (ej. art. 43 CC Air Europa). Por eso, incluso convenios que no inclu-
yen capitulo preventivo, si regulan esta cuestidon. En suma, son escasos los convenios con un
tratamiento detallado (ej. CC de Tolsa S.A).

Hay convenios que recogen la posibilidad de cambio de puesto de trabajo, aunque es cier-
to que no contemplan ninguna alternativa respecto a la adaptacién (Il CCC de la Sociedad
Anénima de Electréonica Submarina). Por eso, un ambito convencional por explorar es el
favor hacia medidas de movilidad funcional en el seno de la empresa. En muchos convenios
se introduce algln requisito mas a la alternativa de puesto de trabajo que se debera ofre-
cer a la mujer trabajadora. En ocasiones (ej. CC Sector de Comercio del Mueble, CC Grea-
ser-Ohl Servicios Ingresan UTE Loranca) se limita a las garantias de indemnidad retributiva
(conservacion de salario, categoria profesional y demas derechos asociados al puesto). Aqui
predominan las garantias de seguridad econdémica.

Aungue minoria, no faltan convenios colectivos que tratan de proteger a las mujeres en estas
situaciones prohibiendo que realicen determinados puestos de trabajo, incluso la realizacion
de horas extraordinarias, o facilitan su transito a turnos mas cémodos, con preferencias de
eleccién de turno (ej. CC sector industrias transformadoras de plasticos de la CAM; CC Me-
diaset Espafa Comunicacién, S.A)®. En contadas ocasiones se pone en relacién la protec-
cién de la maternidad con la ergonomia, sobre todo en el retorno, facilitando la transicién al
trabajo, pues concurren factores biolégicos condicionantes (ej. CC profesionales de danza,
circo, variedades y folklore). Como tampoco es frecuente el tratamiento convencional de la
interaccion entre el art. 25 LPRL (cautelas de exposicidén para personas en situacion de es-
pecial sensibilidad) y el art. 26 LPRL, a fin de facilitar la evaluacién de sustancias que puedan
ser especialmente peligrosas para las mujeres (ej. CC del sector del transporte sanitario de
enfermos y accidentados en ambulancia).

Recuérdese que la mayor parte de las referencias de la regulacién convencional de recono-
cimientos médicos a la salud reproductiva no se vinculan a la interaccién sexo-trabajo, sino
a la condicién mas general de mujer (anélisis ginecoldgicos). No hay ni una sola referencia,
como venimos echando de menos, a los disruptores endocrinos, que en este ambito serian
determinantes. En este contexto de insuficiencias, debe valorarse de forma muy positiva
aquellas practicas convencionales que si tratan de mejorar la norma legal, con una expresa
vinculacién de esta regulacién a las evaluaciones de puestos de trabajo, para descartar los

2En esta linea mucho mas preventiva y de adaptacién razonable de puestos de trabajo, convenios provinciales de otros ambitos apuestan por excluir estas
situaciones de la distribucién de jornada. Ej. CC comercio, provincia de Jaén. En otros casos se reconocen permisos adicionales a partir de cierto periodo de
embarazo (ej. CC empresa BP Oil Espafia SAU, Cycle Facility Services Madrid S.L)
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de riesgo para mujeres embarazadas (ej. CC Zelenza Sistemas de Informaciéon S.A, CC del
Sector de Ayuda a Domicilio; CC Senado).

Respecto a la regulacion de garantias procedimentales (mucho mas exhaustiva en los conve-
nios estatales que en los autonémicos, mejorando la funcién de certeza), ha de destacarse,
de un lado, los convenios que fijan requisitos especificos para acceder -condiciones adicio-
nales a las legales (ej. CC sector de distribucidén de prensa diaria -certificacidon facultativa
seguridad social-). Con todo, si se trata de informes médicos precisos, pueden facilitar la
evaluacién de riesgos adaptada (ej. CC sector empresas de servicios de educaciéon ambien-
tal). De otro lado, es resefiable la practica que introduce garantias colectivas especificas en
tales casos (ej. citado CC sector hospitalizacion...).

En lo que concierne a la proteccién frente a la violencia y el acoso sexual en los entor-
nos de trabajo, asi como a la violencia (externa) de género, hallamos un compromiso
generalizado, y operativo, de las empresas y representacion laboral para la garantia de un
entorno laboral seguro y respetuoso, libre de violencia de género laboral. Un compromiso
que, de forma ya normalizada, se produce a través de un doble enfoque. A saber

a) Uno proactivo (proteccion o prevencién secundaria), mediante el deber legal de
elaborar (y aplicacion efectiva, mas incontrolada -escapa a la negociacién-) un “proto-
colo”. Protocolos que encuentran su plasmacion convencional en forma de preceptos
convencionales, bien de Anexos a los convenios bien enlos Planes de Igualdad (es
contenido minimo de éstos). Aqui podemos encontrar muchos ejemplos, si bien la ma-
yoria convergen en lo sustancial (ej. Convenio del Sector de Restauracién Colectiva,
CC Ilunion CEE Outsourcing SA; CC empresas de seguridad, etc.)

b) Otro reactivo o disciplinario (inclusién de estas conductas de violencia y (o acoso
por razén de sexo-género actualizadas en el cédigo disciplinario)

Al respecto, conviene advertir de que la mayoria de los convenios apuestan por esta via
reactiva. No solo por su inclusién mas frecuente en el cédigo disciplinario, como infraccion
muy grave (que legitima despidos procedentes), sino porque los protocolos se desenvuel-
ven basicamente como una instruccion dirigida a identificar una situacién de acoso ya con-
sumada, mas para sancionarla que para prevenirla. De ahi que no sean para nada frecuentes
clausulas convencionales de prevencion primaria de la violencia y del acoso, como requiere
el Convenio 190 OIT y las leyes en materia. Incluso la normativa reglamentaria mas reciente,
como la relativa a los protocolos de gestion de la violencia y el acoso a personas LGTBI (RD
1026/2024), incurre en esta deficiencia, al centrarse en la faceta de indagacion disciplinaria,
sin una sola mencién de las obligaciones preventivas de este riesgo psicosocial en los entor-
nos de trabajo. Su art. 8 permite integrar en el protocolo de gestidn del acoso sexual y por
razén de sexo la proteccion frente al acoso por razén de pertenencia a colectivos LGTBI.

En suma, debemos valorar muy positivamente este creciente compromiso de las unidades
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de negociacion, autondmicas y estatales, con el establecimiento de protocolos de gestion
(son instrumentos de intervencion psicosocial realmente, no de prevencién primaria) frente
a la violencia y el acoso en el trabajo. Pero se echa de menos un mayor tratamiento de la
prevencion primaria, también en entornos digitales, como veremos.

111.4.6.3. Propuestas de avance convencional en prevencién con perspectiva de género
y seleccion de algunas buenas practicas

Tratando de sintetizar el analisis efectuado en las paginas que preceden respecto de este
apartado, entendemos que cabria recomendar, siempre con el maximo respeto a la auto-
nomia colectiva, hacer mayores progresos para la implantacién efectiva de una gestién de
seguridad y salud en clave de género para los entornos de trabajo mediante:

1) La formulacién de una prevision general sobre la transversalidad de la ac-
cion preventiva en su conjunto en clave de equidad de género, llamando a que
asi sea tratada tanto en el Plan de Igualdad (contenido minimo obligatorio del
diagndstico y objetivo basico del Plan) como en el Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales

En esta linea, apuntan de forma sugerente el VI Acuerdo Laboral para el sector de Hostele-
ria —=ALEH VI-, Il CC para la industria fotografica, IV CC de la industria, las nuevas tecnolo-
gias y los servicios del sector del metal, o el Plan de Igualdad NISSAN.

2) El establecimiento expreso de la necesidad de que la evaluacion de riesgos
laborales ex art. 16 LPRL expresamente aparezca atendiendo, de una forma
desagregada, a las diferencias de sexo-género, especialmente en las unidades
de negociacién donde haya una mayor feminizacion de sus plantillas

3) El avance en la homogeneizacién y clarificacion de los procedimientos para
la adaptaciéon de puestos de trabajo. Aunque muchos convenios ya incluyen
cldusulas que permiten la adaptacion de las condiciones de trabajo o el cambio
de puesto para trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia, seria reco-
mendable homogeneizar los procedimientos para todos los sectores y empresas.
Esto incluye especificar claramente los pasos a seguir, las partes responsables
(RRHH, servicios de prevencién, etc.), y los plazos maximos para realizar estas
adaptaciones. En esta linea, notables avances suponen convenios como el del
sector de ayuda a domicilio o CC del Senado.

4) Incluir la obligacion de las empresas de elaborar un protocolo especifico
para la vigilancia de la salud en clave de género, no solo en situaciones especi-
ficas hoy mas tradicionales (embarazo, lactancia), sino también después de ellas,
dada su especial relevancia para facilitar los retornos.
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A tal fin, seria muy recomendable revisar la regulacion extendida actual en el ambito tra-
dicional de los reconocimientos médicos genéricos ligados a la salud ginecoldgica (o de la
prostata para el vardn), y sustituirla por ese protocolo especifico laboral en tal clave. Natu-
ralmente, en este ambito deberian tener especial atencidn los citados “disruptores endo-
crinos”

En esta linea, aunque perfectibles en el sentido indicado, sugerentes como pauta a seguir
son los CC establecimientos financieros de crédito (o, fuera de la muestra, el CC de la Agen-
cia de Servicios Sociales y Dependencia de Andalucia), entre otros.

5) Ampliacién de las garantias salariales durante la suspensiéon del contra-
to, a fin de garantizar la seguridad econémica (intangibilidad retributiva), asi
como, en esta linea, excluir la suspensidn contractual ex art. 26 LPRL del computo
temporal destinado al periodo de prueba o en la duracidon de contratos formati-
vos. De este modo ejerceria la negociacion colectiva una labor de clara comple-
mentariedad de las previsiones legales, evitando las individualizaciones.

Buena practica a tal fin es el citado CC Greaser-Ohl Servicios Ingresan UTE Loranca (23 de
abril de 2022), que incluye beneficios adicionales durante estos periodos-. Pero también el
CC de Abertis Autopistas de Espana, CC General de Quimica, CC empresa American Airli-
nes, CC sector oficinas y despachos de Madrid.

6) La prevision de una formacion especifica en prevencion de riesgos para
toda la plantilla, especialmente para recursos preventivos, SPP y personal
representativo, mas alla del embarazo y el cuidado del/a lactante.

7) La promocién de protocolos especificos de reincorporacién posnatal, en el
citado marco de una regulacién mas especifica de vigilancia de la salud.

Hay que insistir en lo fundamental que resulta que los convenios incluyan politicas claras de
reincorporacion para trabajadoras después del periodo de maternidad o cuidado del lactan-
te. Estas politicas podrian incluir medidas como flexibilidad horaria temporal, posibilidad de
trabajo remoto, o planes de reincorporacion gradual para facilitar la adaptacién de la traba-
jadora al entorno laboral. Con ello se daria cumplimiento a la recomendacion del V AENC.

En esta direccion cabe emular al Convenio del Sector de Ayuda a Domicilio, que enfatiza
la reubicacién en un puesto compatible como medida primaria antes de la suspensién del
contrato, y se otorgan garantias salariales completas durante el tiempo de suspensién por
riesgo. En el ambito del empleo publico laboral muy sugerente es el Convenio del Senado.
Este convenio va mas alla de las exigencias legales al proporcionar detalles adicionales so-
bre el proceso de reasignacion de puestos durante el embarazo, con un enfoque claro en
la consulta previa a los/as representantes de las personas trabajadoras y en la transparencia
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del proceso, lo que refuerza la participacion de las personas trabajadoras y la justicia en la
toma de decisiones.

8) Fortalecimiento de la formacion obligatoria en prevencion del acoso en
todas sus modalidades, especialmente en las vinculadas tanto al sexo como
al género. Una buena practica seria hacer obligatoria la formacién regular en pre-
vencion del acoso sexual y por razén de sexo para todas las personas empleadas,
no solo a nivel de sensibilizacion, sino también en identificacién de conductas de
acoso y procedimientos de actuacion. Esto podria incluir talleres anuales, médu-
los en linea, o sesiones especificas para los equipos de recursos humanos y los
responsables de gestionar las denuncias.

Una linea que se apunta, pero seria oportuno precisar o especificar mas como genuino dere-
cho, no solo genéricamente, en convenios como el CC Industrias de pasta alimenticia. Mas
precisa parece la muestra que ofrece el Convenio Colectivo de llunion CEE Outsourcing SA

9) Establecimiento de redes de apoyo y acompaiiamiento para victimas. Para
mejorar el apoyo a las victimas de acoso, los convenios podrian incluir la creacién
de redes de apoyo internas, que podrian estar compuestas por representantes
de las personas trabajadoras, personal de recursos humanos y especialistas en
igualdad y prevencién del acoso.

10) La contemplacion expresa del riesgo de violencia sexual en el trabajo, a
través de una actividad especifica de prevencién de riesgos laborales (no solo
evaluacién, también planificacién), para dar cumplimiento efectivo al art. 12
LOGILS, hoy inaplicado (funcién complementaria y de especificacion)

11) Incluir, en las medidas para facilitar el ejercicio efectivo de todo el conjun-
to de derechos sociolaborales a favor de las victimas de violencia de género
(externa o derivada de la relacion de pareja), acciones especificas en clave de
salud psicosocial. Usualmente este aspecto, promovido por el Convenio 190
OIT, queda huérfano de atencién convencional

12) La prevision de clausulas convencionales que excluyan a las trabajadoras
en situacion de embarazo de la prolongacion de jornada de trabajo, de la
flexibilidad horaria a cargo de la empresa o de la distribucién irregular (ej. CC
estatal de perfumeria y afines, Il CC de empresas vinculadas de Telefénica, etc.)?

#En otros dmbitos territoriales, en esta buena direcciéon pueden citarse el CC para el comercio en general de la provincia de Jaén, el CC del sector de empre-

sas mayoristas de frutas, verduras y hortalizas de Barcelona, etc.
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l11.4.7 La gestion preventiva en clave de diversidad subjetiva multiple de las
personas trabajadoras

111.4.7.1. Planteamiento general: la gestion de diversidad, nuevo principio de accién
preventiva de caracter transversal y multiseccional.

Esta Ultima referencia normativa de actualidad nos recuerda que la gestiéon debida de diver-
sidad en la actividad preventiva debe ir mas allad del género. En cierto modo, asi lo intuian
los convenios colectivos que, desde hace afos, venian dando un tratamiento diferenciado,
para facilitar la conservacion del empleo, a las “personas con capacidad disminuida” (un
término muy extendido en los convenios colectivos que hoy exige que sea cambiado, por-
que, tras la reforma del art. 49 CE, es inconstitucional, ademas de poco respetuoso con
el lenguaje inclusivo exigido por la igualdad de trato). Un nimero significativo de convenios,
de sector y empresa, dedican atencidn a la obligacién de reubicacién o adaptacién, pero en
términos ocupacionales, no tanto preventivos.

Hoy, por razones culturales y normativas, es necesario revisar en profundidad toda esta
materia, como indica el AENC, en diversos capitulos, no solo en el que se dedica espe-
cificamente a la seguridad y salud. La mayoria de los nuevos convenios que incluyen esta
perspectiva de diversidad lo hacen extramuros del capitulo preventivo, para acomodarlo en
igualdad, que cada vez aportan mayor grado de innovacién, superior al preventivo. Asi, por
ejemplo, el art. 33 del CC del Grupo Allianz, que garantiza un entorno de trabajo inclusivo
a través de un Plan de Diversidad, refleja esta vision ya transversal, debiéndose tener en
cuenta que a menudo ciertas personas forman parte de diferentes colectivos o condiciones,
por lo que aumenta su vulnerabilidad a los efectos de salud igualmente, no solo de discrimi-
nacién (enfoque multiseccional).

En consecuencia, no solo el sexo y el género, también la identidad de género, la edad, la
capacidad funcional en cada caso, inicial o sobrevenida, o el origen nacional y multicultural
(personas inmigrantes extracomunitarias), entre otras, se convierten en un factor exigido
de diferenciacidn en la accién preventiva. Justamente para asegurar que reciben un trata-
miento efectivamente igual, en términos de resultado, a los efectos de la proteccién frente
a los riesgos profesionales y, sobre todo, promocién de su bienestar en el trabajo. En este
sentido, es evidente que cada vez mas la proteccién de la salud en términos de bienestar se
vincula estrechamente a la no discriminacion, pero también a la promociéon de una igualdad
efectiva, de resultado, como exige el art. 2 de la Ley 15/2022. Todas estas dimensiones solo
estan apuntadas genéricamente en la LPRL.

11l.4.7.2. La permanente aproximaciéon genérica convencional a los colectiva de perso-
nas con “especial sensibilidad”

Lamentablemente, hasta el momento, persiste un significativo déficit de atencién por la
negociacion colectiva, salvo remisiones generales, al art. 25 LPRL, con diversas técnicas de
transcripcion, pero sin innovacion real. Aunque formalmente el tratamiento es muy diferen-
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te, como se ha visto, respecto de las trabajadoras embarazadas, pues la remisién formal y/o
material al art. 26 LPRL esta muy difundida en la negociacion colectiva analizada, el fondo no
dista mucho tampoco, porque la remision lo es a la legislacion vigente. La excepcion reside
en la comentada garantia de empleabilidad en la empresa de las personas con “capacidad
disminuida” , originaria o sobrevenida. Un colectivo que exige una atencién de diversidad,
pero que no puede confundirse en modo alguno con el colectivo méas general de personas
con especial sensibilidad.

La especial sensibilidad viene dada en nuestro ordenamiento juridico de forma amplia, lo
que abre un margen significativo de intervencién a la negociacion colectiva, para su concre-
cién, un campo de actuacién autorreguladora colectiva normativa que, sin embargo, como
se vera, no se esta aprovechando todo lo posible, incluso no todo lo debido.. Al respecto,
habria que partir de lo siguiente:

- La especial sensibilidad puede ser inicial u originarse por causas sobrevenidas — una
vez establecida la relacién laboral —.

- En otras ocasiones, puede tener caracter temporal o ser definitivo.

- También frente a factores especificos presentes en el puesto de trabajo.

La problematica que plantea la especial sensibilidad se produce al interactuar con los ries-
gos inherentes al puesto de trabajo, pudiéndose producir danos a la salud para la persona
trabajadora que no se produciria de no mediar esa condicién personal. Tal interaccion no
solo es una fuente de riesgo para la persona, sino también puede serlo para sus compafieros
de trabajo o terceras personas relacionadas con el trabajo . En el &mbito de la negociacion
colectiva son minoritarias las referencias tanto a la especial sensibilidad como aquellos con-
dicionantes que les otorgan menor grado de tolerancia a la exposicion de ciertos riesgos.

Ciertamente, pueden apreciarse clausulas referenciales a la especial sensibilidad, pero son
meras transcripciones o remisiones a la LPRL. La deteccion temprana de la especial sensibi-
lidad representa el mayor reto, abriendo un campo a la negociacién colectiva. Esta no solo
debe garantizar la estabilidad en el empleo (como en el art. 26 LPRL -aqui con la salvedad
de la suspension contractual), sino su adaptacidn razonable para ser compatible con la sa-
lud. Justamente, a este respecto ejemplar puede resultar el IV CC Estatal de la Industria, las
Nuevas Tecnologias y los Servicios del Sector del Metal: “Cuando una persona trabajadora
fuera considerada especialmente sensible a determinados riesgos de su puesto... y no
exista un...equivalente exento de exposicion a dichos riesgos...debera ser destinada pre-
feriblemente a un puesto de trabajo o funcién compatible con su estado de salud, si bien
conservard, como minimo, el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen”.

3Se trata de “personas con discapacidad”. La STJUE de 18 de enero de 2024, C-631/22 exigira intensificar esta politica de empleabilidad adaptada de tales
colectivos, como alternativa al despido ex art. 52. a) ET o extincién ex art. 49 ET (por incapacidad permanente).

31Asi lo reflejan ciertos convenios, entre otros el art. 53 del CC del Sector de Servicios de Educacién Ambiental de la Comunidad de Madrid (B.O.C.M 29 de
octubre de 2022).
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En este sentido, no solo se insiste en el deber de adaptacion razonable de puesto de trabajo
a su condicidon de salud (especial sensibilidad psicofisica), sino que incluso se fija una garan-
tia de indemnidad retributiva respecto del puesto de origen.

El valor de la negociacién colectiva garantista, de concrecion y de certeza juridica, gana
relieve no solo ante la complejidad de esta cuestion y la necesidad de realizar dificiles equi-
librios entre las razones de las personas (a la salud, también a la estabilidad en el empleo) y
las razones de la empresa (a la rentabilidad del trabajo), ambas reconocidas por las leyes y
la jurisprudencia, sino también ante eventuales nuevas situaciones emergentes de especial
sensibilidad, por los materiales modernos de la industria. En el primer ambito, interesante
es traer a colacion el supuesto resuelto por la STSJ CLM 24 de mayo 2024 (rec. 692/2024)
que entiende que la empresa no tiene la obligacién de adoptar ajustes en el puesto de tra-
bajo para la persona trabajadora calificada por el servicio de prevencién como “no apta”,
por lo que se declara el despido objetivo procedente. La empresa debe demostrar no solo
que la persona empleada no es apta para el puesto de trabajo previo u originario, sino que
la adaptacion del mismo o su reubicaciéon en otro compatible o no es posible o resulta de
excesiva onerosidad

En el segqundo campo, situaciones de especial sensibilidad emergentes, de interés es el asun-
to vinculado a los efectos en ciertas personas del trabajo con nanomateriales. Nos referimos
al asunto conocido y resuelto por la STSJ Navarra 30/2018, 8 de febrero. En el caso, una
empresa dedicada a la investigacion industrial con nanomateriales, rechaza la contratacion
de un doctor en ingenieria quimica, porque su servicio de prevencion ajeno lo considera no
apto, al tener una patologia desde la infancia, llamada “poliquistosis renal” (insuficiencia
renal que le llevd a un trasplante y precisa tratamiento inmunodepresor, debiendo evitar la
exposicion a situaciones de riesgo infeccioso).

Otros informes periciales lo consideraban apto, pero con restricciones (incluyen recomen-
daciones preventivas por ser especialmente sensible al riesgo de exposicion a nanomate-
riales, exigiendo un seguimiento médico-laboral especifico y mas continuado). La empresa
persistio en la no contratacion, pese a activar el proceso selectivo y resolverlo a su favor en
el plano de la capacidad profesional, porque el puesto de trabajo en las instalaciones del
Centro de investigacion implica trabajar con nanoparticulas/ nanomateriales. Los tribunales,
ante la existencia de dudas cientificas en torno a los efectos en los estados de salud de
ciertas personas de la exposicién a nanomateriales, optaran por la maxima preventiva, en-
tendiendo que al haber sospechas fundadas de un impacto nocivo al padecer las referidas
patologias deberia evitarse su exposicion ocupacional. Se refuerza el papel prelegislativo y
de seguridad juridica de los convenios.

Sin duda, el de “especial sensibilidad” es un tipico concepto juridico indeterminado en el
que se pueden, y se deben, incluir diferentes colectivos especificos, que la LPRL no delimita
con precision.
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Por tanto, es un espacio propio para la negociacion colectiva que, dentro de sus competen-
cias y capacidades, deberia identificarlos teniendo muy en cuenta la actividad empresarial
de cada sector u organizacion y los riesgos que lleve asociados. Con todo, a nuestro juicio,
la especial sensibilidad deberia dejarse para las situaciones derivadas de los estados de sa-
lud (bioldgicos, psicosociales -ej. personas en situacién de adicciones-, genéticos, etc.) y no
extenderse a otros factores personales exigidos de gestion diversificada de los factores de
riesgo laboral y la proteccion de la salud de las personas trabajadoras. Como puede suce-
der, por ejemplo, con la edad.

Asimismo, también hay que resenar que no se contempla expresamente en el art. 25 LPRL
la “especial sensibilidad” a factores de riesgo psicosocial. Lo cual no deja de ser relevante,
pues hay un colectivo, al menos, especifico a tal fin, como seria con toda nitidez el de las
personas con adicciones, sean con sustancia sea conductuales. Sobre ellos se volvera en el
apartado especifico dedicado a la gestion preventiva de los factores de riesgo ligados a las
adicciones.

111.4.7.3. Discapacidad, originaria o sobrevenida, factor de gestion diferencial preventiva
A) La discapacidad originaria

El Capitulo XlIl del V ENC se dedica a la inclusion de medidas a favor de integrar a las per-
sonas con discapacidad en el trabajo. Entre las medidas recomendadas se hace referencia a

1) “Incluir en los convenios colectivos disposiciones que contribuyan a la efectiva apli-
cacioén de cuestiones como las adaptaciones de puestos de trabajo, ajustes razonables,
accesibilidad universal, igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, formacién
y promocién profesional, condiciones laborales, adaptacion y ajustes del tiempo de
trabajo por razén de discapacidad, etc.”.

2) "Especialmente, abordar desde la negociacién colectiva la problemética de la dis-
capacidad sobrevenida, con el objetivo de establecer las medidas necesarias para
mantener el empleo: adaptacién del puesto de trabajo; procesos de movilidad fun-
cional a puestos adaptados a la nueva situacion, asociados a procesos de formacion y
recualificacién, etc.”

La dimensién preventiva es, pues, evidente. Maxime ante |la reforma que ahora se proyec-
ta de obligacién de adaptar los puestos de trabajo de personas declaradas en una incapaci-
dad permanente total o absoluta (reforma del art. 49. 1 e) ET).

Pero, hasta ahora, los convenios priorizan la garantia de empleabilidad del colectivo (ej. “Re-
ciclaje de las personas con Incapacidad” que recoge el ya mencionado CC Tolsa S.A, art. 47,
o el CC del Comercio Mayorista y Minorista de Juguetes, Deportes, Armerias Deportivas,
Ceramica, Vidrio, lluminacién y Regalos, art. 31). En suma, no se realizaria una adaptacion
del puesto de trabajo propiamente a efectos de salud, sino de seguridad econémico-ocu-
pacional, lo que serd muy positivo para el bienestar psicosocial, pero no suficiente para que
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sea integral.

B) La discapacidad sobrevenida.

En consecuencia, la negociacién colectiva tiene un campo abierto para avanzar en la pro-
teccion frente a este factor de vulnerabilidad, sin perjuicio, como es légico, de que de no
ser razonablemente posible siempre sea mejor la garantia de un nuevo puesto, siendo con-
veniente que la negociacion garantice una cierta indemnidad retributiva (seguridad econé-
mica). Es una realidad que el retorno al ambito laboral puede ser una odisea para aquellas
personas trabajadoras que han padecido alguna enfermedad grave (ej. dificultad de retorno
laboral de las mujeres que han sufrido cancer de mama o de Utero). La NTP 1116 es una
buena recomendacién al uso.

Por eso, deben ser valorados positivamente los convenios colectivos que ponen el acento
en esta politica de proteccidn sociolaboral de las personas con discapacidad sobrevenida.
Si bien, una vez mas, la mayoria se centran en la garantia de continuidad en el empleo, una
garantia importante para prevenir el factor de riesgo psicosocial que es la inseguridad en el
trabajo, sin duda, no suele entrarse en la faceta de salud integral de adaptacién del nuevo
puesto (o del puesto laboral previo ahora reajustado) . En este sentido, no solo es importan-
te que se garantice la intervencion del servicio preventivo de riesgos laborales, asi como la
seguridad econémica cuando el puesto reubicado sea inferior al previo, sino también que se
priorice la continuidad en el puesto. aun novado (movilidad funcional, cambios horarios) a la
reubicacion en puestos distintos y menos remunerados, evitando factores estigmatizantes y
de aislamiento en relacién con sus companeros/as anteriores (ej. CC Administracién General
del Estado; art. 8.3 CC para la industria fotografica®?)

Finalmente, por no hacer mas extenso este repaso, también se echa de menos en la mues-
tra convencional analizada en este Estudio, pese a incluir un amplio volumen de convenios
firmados a partir del afo 2022, un minimo de tratamiento de situaciones de patologias
emergidas, como la covid19 persistente. Una patologia que es grave y, con frecuencia, tiene
efectos de incapacitacién permanente absoluta. Una cuestidon que tiene, ademas, una im-
portante dimensidn de género (7 de cada 10 personas que padecen tal patologia son mu-
jeres), por lo que, una vez mas, la prevision convencional de politicas de retorno al trabajo
tras bajas prolongadas no solo beneficiaria el bienestar de estas personas, sino que lo haria
igualmente en clave de género.

32gj. art. 21 CC estatal para la industria del curtido, correas y cueros industriales, CC estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida, CC sector
de conservas, semiconservas y salazones de pescados...

3En otros &mbitos territoriales como buena practica muy interesante al respecto es el art- 47 del CC del sector del manipulado y envasado de frutas y verduras

de Almeria.
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111.4.7.4. La transicion demografica y gestion preventiva con diversidad etaria: ergono-
mia del envejecimiento laboral saludable y la asignatura pendiente de la salud laboral
de jovenes

Menor presencia, incluso, tiene en la negociacion colectiva el factor de diversidad para la
gestion preventiva que representa la edad. Aunque el art. 27 de la LPRL hace referencia a
él, lo hace en la vertiente clasica de la protecciéon de la menor edad laboral, sin el enfoque
predominante actual del envejecimiento activo y saludable. Sin embargo, una vez mas, el V
AENC pretende corregir este déficit.

Por eso llama a implementar en la negociacién colectiva interna el Acuerdo Marco Auténo-
mo sobre envejecimiento activo y enfoque intergeneracional (8 de marzo de 2017). Como
referente operativo mencién especial merece la Nota Técnica Preventiva (NTP) especifica
a tal fin (1176/2023: Edad y diversidad generacional en la gestion de la seguridad y salud:
Acciones clave). Conviene, en todo caso, evitar darle a tal enfoque de diversidad etaria,
cuando se trata de la edad madura, una equivalencia a una suerte de menor capacidad por
debilidad de salud. Seria el caso del art. 40 del CC del Sector de Tintorerias y Lavanderias
de la Comunidad de Madrid, que promueve la prioridad de las personas de mas edad para
los “trabajos de menor esfuerzo” al igual que se prevé para las personas empleadas con
“salud delicada” (de disminucién de capacidad por la edad habla el art. 21 CC estatal para
las industrias de curtido, correas y cueros...)

Mas adecuada parece la clausula de aquellos convenios colectivos que, sin excluir a las per-
sonas de mas edad de cierto tipo de empleos, si los prioriza para eximirlos de condiciones
de trabajo mas penosas, como la nocturnidad (art. 47 CC Tolsa, para las personas mayores
de 55), o la movilidad geogréfica (art. 11 CC industria azucarera). Con todo, nos parece que
la mejor practica convencional es aquella que hace una llamada al deber de adaptacion de
la organizacién del tiempo de trabajo a las personas de mas de 55 afios. Seria el caso
del art. 47 CC llunion Outsourcing: “Se adaptaran los ritmos, descansos, turnos y horarios
de trabajo a las condiciones psicofisicas de las personas trabajadores mayores de 55 afios”

Por lo mismo, seria recomendable una mayor atencién convencional a la inclusion de la edad
dentro de la politica de vigilancia de la salud laboral. Pero sin confundirse, como suele su-
ceder en un buen nimero de convenios colectivos, con la practica de los reconocimientos
médicos genéricos atendiendo a la edad, pero desconectado del todo con el trabajo (ej. art.
39 CC nacional para las industrias de pastas alimenticias, respecto de las personas emplea-
das de mas de 50 afos -analitica con marcador de antigenos en la préstata-; art. 67.1.5 CC
sector perfumerias y afines, para integrar la exploracion ginecolégica a las trabajadoras ma-
yores de 35 anos). De nuevo, el citado CC ILUNION es un ejemplo de interés como buena
practica, aunque sea cuestionable la utilidad de que equipare a las personas de mas edad
-55- a las personas “especialmente sensibles” ex art. 25 LPRL: “las personas trabajadoras de
mas de 55 afios (dispondrén de) un programa adecuado de vigilancia de la salud especifica
en funcién de los riesgos del puesto de trabajo y adaptado a la edad... en el que se tendra
en cuenta determinados factores vinculados al envejecimiento y a las patologias derivadas
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de la edad”.

En relacién con la proteccion de la minoria de edad laboral (franja de edad entre los 16
y 18, si bien en sectores de espectaculos publicos se incorpora a menores de 16, por la au-
torizacion del art. 6 ET3), que tiene una prevision legal especifica, donde se establece una
serie de condicionantes relativos al tipo (prohibe trabajos gravosos) y tiempo de trabajo (ni
horas extras, ni trabajos nocturnos, ni jornadas de mas de 8 horas seguidas, pausa de media
hora cada 4 horas y media seguidas de trabajo, si la jornada es continuada), poca andadura
hallamos en los convenios colectivos al respecto. Ni en los de ambito estatal ni en los pro-
piamente autonémicos madrilefios. No es frecuente ni tan siquiera remitir al art. 27 LPRL, lo
que ilustra la escasa atencién

Pese a las insuficiencias, la muestra evidencia ejemplos en los que la proteccién de personas
menores de edad laboral si tiene una minima presencia convencional (ej. CC Aceite y deri-
vados, CC empresa CEPL Ibérica, CC del sector de transitarios -este remite la identificacion
de los puestos de trabajo no aptos para personas trabajadoras menores de 18 anos a la Co-
mision Sectorial de Seguridad y Salud o a los CSST de empresa-; CC del sector de hosteleria
y actividades turisticas -recomienda que los menores de 18 afios no utilicen determinada
maquinaria cortante o peligrosa-).

Pese a la importancia, una vez mas, de la vigilancia de la salud laboral, seguimos sin hallar
convenios colectivos en la CAM que incluyan este enfoque de edad joven. Y no es baladi,
porque, como demuestran las estadisticas, en 5 anos practicamente se han doblado las ba-
jas laborales de las personas trabajadoras jovenes. Ademas, tienen una especial incidencia
respecto de ciertos riesgos, como los psicosociales, entre otras cosas por su precariedad.
De ahi el compromiso de revisién del marco normativo, como bien es sabido y recuerda la
ESST y el Plan de Accidn. La incertidumbre normativa nos abre también un espacio futuro
muy importante de regulacion y atencion convencionales

111.4.7.5. Diversidad preventiva con identidad de género: la presencia al alza de medi-
das y protocolos relativos al colectivo LGTBI

Estas personas y grupos no tienen una nominacion expresa en la LPRL. Pero es indudable
su singularidad social y hoy su especificidad normativa en las politicas para la prevencion
de riesgos laborales. Claros son los arts. 14y 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para
la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI.

En su aplicacidn practica, de gran interés preventivo es el RD 1026/2024, de 8 de octubre,
por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discri-
minacion de las personas LGTBI en las empresas.

34Ej. CC profesionales de la danza, circo, variedades, que exige adoptar medidas para que el trabajo de menores no suponga un peligro para su salud psicofi-
sica ni para su formacién. También CC de actores y actrices de Madrid. No aparece, sin embargo, en el art. 36 del Il Convenio colectivo estatal regulador de

las relaciones laborales entre los productores de obras audiovisuales y los actores (y actrices)
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Este reglamento ha sido fruto de un acuerdo de didlogo social y establece las pautas basicas
para que se incluya, dentro del conjunto de medidas planificadas para la garantia y promo-
cién de la igualdad de trato, asi como para la erradicaciéon de la no discriminacién, para
todas las personas integradas en estos colectivos, las medidas eficaces para proporcionarles
"entornos laborales diversos, seguros e inclusivos”, especialmente mediante la elabora-
cién y aplicacién de “protocolos frente al acoso y la violencia en el trabajo”.

En linea con lo previsto en el Convenio 190 OIT, la discriminacion sistematica, social y la-
boral, de este colectivo constituye un factor de riesgo para su bienestar y, por lo tanto, un
grave problema de salud mental, también laboral. Sus problemas de acceso al empleo por
la barrera discriminatoria también impactan en su pérdida de salud.

Los convenios colectivos, pues, tienen aqui un papel significativo para avanzar en ese en-
foque de gestion de salud psicosocial de la politica antidiscriminatoria por razén de per-
tenencia LGTBI+, convirtiéndose en un “contenido minimo” para empresas de mas de 50
personas trabajadoras (como en el caso de los planes de igualdad -figura no posible para
este colectivo, para evitar que los diagndsticos incidan en si mismos en discriminacion-y de
los protocolos frente al acoso por razén de sexo -que si pueden ser incluidos en los de acoso
por razén de sexo, segun el art. 8 del RD 1026/2024-). Pero ha de ser en el futuro inmediato,
hoy su presencia en los convenios es minima. Aunque cada vez mayor. Hallamos convenios
que contemplan estas medidas, si bien de forma, por lo comdn, muy genérica (ej. DA 92 CC
estatal de Industrias Carnicas; CC estatal de estaciones de servicio; CC IFEMA; CC empresa
Metro de Madrid, entre otros).

Fuera de la muestra convencional, cabe destacar el articulo 45 (Igualdad colectivo LGTBI)
del CC autonémico catalan de oficinas y despachos, que ofrece un programa muy completo
de estas medidas, en todos los dmbitos sociolaborales, incluyendo

“f) Que el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo incluya las acciones discri-
minatorias o de acoso por razén de orientacién sexual, que garantice la solucién, la
reversién de la situacion discriminatoria y proteja el empleo de la persona afectada

Con el objeto de promover las mejores practicas de igualdad en relacion con el colectivo
LGTBI, se orienta a hacer difusion de las experiencias positivas ante la Comisiéon de Respon-
sabilidad Social del Consejo de Relaciones Laborales”

111.4.7.6. La diversidad de origen: la gestion de la multiculturalidad de la poblacién tra-
bajadora.

La Comunidad Auténoma de Madrid (CAM) es uno de los territorios de Espafa con un ma-
yor saldo migratorio, por cuanto es, junto a Cataluia, la Comunidad que presenta mayor
volumen de poblacion inmigrante extracomunitaria. En consecuencia, sus centros de traba-
jo estan entre los que mayor diversidad multicultural, racial y de nacionalidades presenta.
Paraddjicamente, en la muestra convencional no hemos encontrado ejemplos relevantes
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de atencidn singularizada a este factor de diversidad laboral, que sin duda tiene una gran
incidencia también en materia de seguridad y salud, tanto fisica como psiquica, fuera, natu-
ralmente, de las garantias del principio de igualdad de trato y de la no discriminacion (que si
incluye estos factores), asi como de su inclusidon dentro de las eventuales infracciones (ofen-
sas verbales o agresiones fisicas por este tipo de razones). Pero en un plano promocional y
preventivo no hemos hallado ejemplos.

En otros paises europeos, como ltalia, su ley de prevencién de riesgos laborales si exige
expresamente que la evaluacidn de riesgos laborales se haga con este enfoque. Y fuera de
la muestra analizada, Gtil para futuros procesos negociadores en la CAM, una vez mas, de
interés es el CC autondmico de oficinas y despachos de Cataluia:

“Articulo 46 Gestién de la diversidad de origen

Las partes recomiendan...especialmente en los centros de trabajo con un volumen impor-
tante de personas trabajadoras inmigrantes que se promuevan en el seno de las empresas
planes de gestién de la diversidad de origen, previa consulta con la RLT. Los planes de ges-
tién de la diversidad de origen son un factor positivo para el incremento de la competitivi-
dad de la empresa y eficiencia de la gestién empresarial, y forman parte de compromisos
de responsabilidad social empresarial...".

Muy interesante es también el Convenio Colectivo del Campo de Huelva, 2021-2025. Tiene
especial relevancia en el sector de los frutos rojos, pues bien, sabido es que se trata de un
sector econémico de enorme transcendencia econémica y para el empleo, con un volu-
men muy elevado de personas trabajadoras inmigrantes, la mayoria mujeres marroquies
(no siempre fue asi, se debe a una politica empresarial expresa), a veces muy cercado por
acusaciones de violencia laboral. Una vez mas dentro de la politica de igualdad, no en la de
prevencién de riesgos-salud laboral, se reconocen figuras como “persona mediadora inter-
cultural con perspectiva de género” (art. 35), o el derecho de los sindicatos a acceder a la
poblacion inmigrante contratada, para asesorarla.

Con ello se buscaria:

“asegurar una mejor integracion sociolaboral de las personas trabajadoras, y en especial de
las mujeres migrantes que desempenan sus trabajos durante la campana, facilitando el co-
nocimiento del idioma, el conocimiento de sus derechos y procurando evitar el aislamiento
social y cultural al que estas personas pueden verse sometidas, sobre todo en horario fuera
del laboral.”

Ni en la regulacion expresa de la politica de igualdad que realiza el CC del campo de Ma-
drid (que incluye también al colectivo LGTBI) ni en la -muy parca- regulacién de la accion
preventiva se incluyen medidas analogas. Por lo que, siempre con el respeto maximo a la
autonomia colectiva de cada sector y territorio, quizas el ejemplo del CC del campo de
Huelva o de Oficinas y Despachos de Cataluia pudiera servir para avanzar en esa gestion
de diversidad multicultural

UGT &} ’

Madrid Comunidad
de Madrid



Capitulo Ill  Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencién de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid

111.4.7.7. La temporalidad como factor de diferenciacion preventiva de hecho, pese a la
equiparacion de derecho: otra asignatura pendiente

El art. 28 de la LPRL proclama que la temporalidad como condicién contractual diferencial
respecto de la relacién méas normalizada, la indefinida, no debe justificar “una diferencia de
trato en lo relativo a cualquiera de los aspectos de la proteccion de la seguridad y la salud
de los trabajadores”. Por tanto, debe gozar de los derechos (y tiene los mismos deberes)
preventivos que el resto de la plantilla (informacién, formacién suficiente, cumplimiento de
instrucciones preventivas y vigilancia de la salud frente a los riesgos a los que se exponga).
Para la contratacidon indirecta mediante ETT (tras la reforma laboral del afno 2021, también
pueden contratar a personas fijas discontinuas) se prevé una distribucion de los papeles pre-
ventivos (RD 216/1999, de 5 de febrero, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud
en el trabajo en el &mbito de las empresas de trabajo temporal).

Asi, a la empresa usuaria corresponde asegurar las condiciones de ejecucién del trabajo en
todo lo relacionado con la proteccién de la seguridad y la salud, con inclusién de los deberes
de informacién a las personas trabajadoras sobre sus riesgos y a la ETT el cumplimiento de
las obligaciones en materia de formacién y vigilancia de la salud. También corresponde a
la empresa usuaria el deber de informar a la representacion laboral de la adscripcion de las
personas puestas a disposicion por la ETT, para que ésta pueda actuar como canal de inter-
locucién también para el ejercicio de los derechos en esta materia por las personas cedidas
(ej. CC industrias transformadoras del plastico; CC CEPL Ibérica). El papel de la representa-
cion laboral resulta todavia mas primordial.

Pero, de hecho, las personas con un empleo temporal tienen (segin Eurostat e Informes
del INSST) una incidencia de la siniestralidad laboral sefaladamente superior a la de las
indefinidas, pero reciben menos formacién que éstas (Encuesta Europea de Condiciones
de Trabajo, 2015). Al factor de riesgo de inestabilidad en el trabajo (menor seguridad ocu-
pacional), reducido por la reforma laboral (la ha rebajado al 13%) suma, pues, el factor de
riesgo de inseguridad laboral (una menor seguridad fisica). La proporcion es similar en los
diferentes sectores de actividad. A mayor temporalidad, pues, mayor siniestralidad, lo que
requeriria de las empresas la adopcidon de medidas especificas, a promover-exigir en los
convenios, estableciendo los cauces adecuados para verificar que la igualdad normativa es
real (igualdad de resultado). Sin embargo, no suele hacerse mencién en los convenios, salvo
casos excepcionales (la situacion es analoga en todos los sectores independientemente de
la Federacidén negociadora). Las escasas muestras se limitan a referencias al deber previo
de informacién de la empresa usuaria, para que la persona trabajadora cedida por la ETT
disponga de ese conocimiento antes de prestar servicios (ej. CC de empresas comercializa-
doras de juegos colectivos de dinero y azar). En ciertos casos se atiende también, genéri-
camente, a la formacién (CC industrias transformadoras del plastico)

Se echa de menos, pues, que la negociacién colectiva entre con mas frecuencia y mayor
eficacia en algunos de los aspectos determinantes para hacer real esta igualdad juridica,
como pueden ser:
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- Concretar o especificar la prohibicion normativa genérica relativa a los puestos de
trabajo que quedan vedados a las personas cedidas por ETT. Hay que tener en cuen-
ta que aqui se exige un delicado equilibrio, pues la generosidad a la hora de vetar
puestos de trabajo supone una mejora protectora, pero, al tiempo, crea una barrera
de acceso al empleo para estos colectivos. Una vez mas, la clave se deberia poner en
garantizar una actividad preventiva eficaz en igualdad

- Extender también a los servicios preventivos de la empresa usuaria el papel de actuar
a favor de estas personas trabajadoras cedidas, en linea con lo que prevé la ley para la
representacion laboral

111.4.7.8. Propuestas de avance y seleccion de buenas practicas en la muestra conven-
cional

En este aspecto preventivo tan relevante y de creciente transcendencia, también por la re-
novacién normativa constante, las principales recomendaciones para el avance o progreso
en la contribucion de la negociacién colectiva a la mejora preventiva en clave de diversidad
y equidad subjetiva multiple podrian ser las siguientes. A saber:

1) En aras de una mayor aplicacién y concrecién practica del principio ergonémico
de adaptacion de los puestos de trabajo a las personas, se echa de menos que, en su
frecuente remisién al art. 25 LPRL, no se especifiqguen mas quiénes son las personas
“especialmente sensibles” y qué deberes de adaptacién concreta deben asumir las
empresas.

En esta direccién vemos que se sitlan unidades de negociacién colectiva del empleo pu-
blico (ej. CC Unico para el personal laboral de la CAM -art.155-), y del empleo privado (e;j.
CC estatal para las industrias del curtido, correas y cueros industriales; CC artes gréficas,
manipulados de papel, de cartén, editoriales e industrias auxiliares), aunque en algun caso
siga con la denominacion inadecuada (“capacidad disminuida”). También de interés al res-
pecto son los convenios que especifican estos colectivos, como para el caso de las personas
trabajadoras con adicciones (lo veremos en el apartado especifico)

2) En el ambito de la gestidn preventiva de riesgos laborales en clave de diversidad de
capacidades funcionales (para personas con discapacidad) parece claro que la primera
recomendacién, que ahora ya es una exigencia constitucional, tras la reforma del art.
49 CE, es modernizar el lenguaje y acoger uno inclusivo. No es de recibo que se
mantenga normalizada la vieja expresion de “personas con capacidad disminuida”

3) En este mismo ambito de gestion de la prevencion en términos de diversidad nos
parece recomendable que se dé un tratamiento mas integral y coherente a las perso-
nas con discapacidad a efectos de proteccion de su seguridad y salud en los entornos
de trabajo, frente a la actual fragmentada, dispersa y genérica. En este sentido, enten-
demos no solo conveniente, sino ahora ya necesario, segun la jurisprudencia del TJUE
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y la reciente reforma promovida en esta materia, que se dé mucha mas visibilidad y
atencion adecuada al colectivo de "personas con discapacidad sobrevenida”. En
los convenios colectivos actuales suele primar la atencion a las personas con discapa-
cidad que inicia una relacion laboral, menos a quienes la adquieren en el transcurso de
la relacion, se vincule directamente o no al trabajo

En esta direccion mas modernizada y especifica destacan algunos convenios, como es el
caso del IV CC de la industria, nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (de
forma anéloga —fuera de la muestra de la CAM- el CC Industrias Siderometalurgicas de Ta-
rragona).

4) En el actual entorno de transicién demografica hacia una sociedad, y economia, con
poblacion activa mas mayor que en el pasado, los convenios colectivos han de abordar
de forma mas especifica, sistematica y coherente la necesidad de una prevencién
de riesgos en clave de diversidad etaria, como imperativo basico para un enveje-
cimiento activo saludable. A nuestro juicio, no deberian ser engullida esta dimensién
preventiva dentro de la regulacién propia de la especial sensibilidad, por sus efectos
estigmatizadores y de riesgo de confusion. La edad quita y da capacidades, pues lo
que se pierde en esfuerzo fisico se ganaria en experiencia, por lo que la clave reside
en conciliar la convivencia entre las varias generaciones que se dan cita en la empresa,
convirtiendo el riesgo de conflicto en oportunidad de mejora de la ventaja competitiva
de las empresas.

5) La necesaria gestion preventiva de riesgos laborales en esta clave de diversidad
etaria por minoria de edad laboral debe hallar en los convenios una mayor pre-
sencia, tanto para reforzar los deberes cualificados de informacién sobre sus riesgos
como para asegurar que la evaluacién de riesgos incluya los especificos de personas
de menor edad laboral, incluso, mas alla del art. 27 LPRL, de las personas trabajadoras
mas jovenes, aun con mayoria de edad civil. Ya se ha visto que, en este ambito, ni tan
siquiera es usual que los convenios remitan al precepto legal, por lo que deberia co-
rregirse ese déficit.

6) En una Comunidad como la de Madrid, con una presencia de poblacion laboral
inmigrante muy numerosa, se echa de menos la previsiéon de claves y medidas de
prevencién de riesgos laborales y promocién de la salud mas atentas al factor de
especificidad diferencial que supone la distinta nacionalidad, cultura, raza o etnia,
etc. Algunas experiencias convencionales de otras CCAA pueden ayudar a promover
esta atencion en las unidades de negociacion madrileia (ej. CC del agro de Huelva)

7) La potente reduccion de la temporalidad tras la reforma laboral reduce en buena
medida la problematica asociada a la mayor prevalencia de la siniestralidad en este co-
lectivo de personas trabajadoras, pero en modo alguno la elimina. Por eso, convendria
que este aspecto saliese del profundo silencio que mantiene en la practica totalidad
de las unidades de negociacion analizadas exhaustivamente y ello para que, en efecto,
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la igualdad de proteccién preventiva predicada por el art. 28 LPRL se corresponda con
la realidad (igualdad preventiva de resultado).

I11.4.8 Tratamiento convencional de las modalidades de organizacién de la
prevencion de riesgos laborales en las empresas

111.4.8.1. Planteamiento general: la organizacién preventiva como un ambito normativa-
mente abierto a la concrecién convencional

La organizacion de la prevencién es una obligaciéon empresarial configurada de una manera
flexible en la LPRL, admitiendo diversas posibilidades para adaptarse distintas situaciones
empresariales (arts. 30 a 32bis LPRL; RD 39/1997, de 17 de enero, RSP). La legislacién no
sélo es consciente de que el éxito de la organizacion preventiva depende del grado de
adaptacion a las peculiaridades de la organizacién productiva, que no permiten una Unica
opcion generalizada de la materia, sino que precisa, para su concrecién y eficacia, de la co-
laboracién de la negociacion colectiva. Por lo tanto, no solo de hecho, sino de derecho, se
hace -conforme a la ya comentada Disposicién 72 del RSP- un llamamiento a la negociacién
colectiva, mediante los acuerdos del art. 83.3 del ET (acuerdos profesionales o interprofe-
sionales para materias concretas), para que concreten aspectos que necesariamente la nor-
ma estatal ha tenido que dejar abiertos:

a) medios personales o materiales de los servicios de prevencion propios

b) nimero de personas trabajadoras designadas para desarrollar las actividades pre-
ventivas

c) tiempo y medios de los que hayan de disponer las personas trabajadoras designadas

Un escalén inferior de participacidn colectiva en esta materia, el art. 33.1 b) LPRL ordena el
deber de consultar a la representacion legal especializada (delegados/as o CSST) a elegir el
modelo organizativo de gestién de la prevencion a implantar en la empresa. Una obligacion
a la que remiten con cierta frecuencia los convenios colectivos, recordandola, sin innovar o
mejorar por lo comun la formulacién legal (ej. art. 40 CC sector de limpieza de Edificios y
Locales). En suma, el convenio se presenta como instrumento especialmente idéneo para el
desarrollo y concreciéon de los aspectos mas relevantes de la organizacién preventiva, lo que
servira tanto para una mayor calidad (efectividad) de la organizacién preventiva finalmente
implantada como para mejorar la participacion a través de la representacion especializada
en su eficacia. Pues bien, aunque formalmente es muy comin que en los convenios colec-
tivos se incluya una referencia a cuestiones organizativas preventivas, que, sin duda, van
al alza, cuando descendemos al juicio cualitativo (satisfaccion real y/o mejoras reales de la
norma colectiva respecto de la legal), hallamos escasa adaptacion e innovacidn. Vedmoslo.

111.4.8.2. Un balance del tratamiento convencional aplicable en la Comunidad de Ma-
drid: convenios estatales y autonémicos

1.1.1.3. Eleccion de modalidades preventivas y su articulacion
a) La designacién de personas trabajadoras como "“recurso preventivo”

UGT & 65 E

Madrid Comunidad
de Madrid



Capitulo Ill  Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencién de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid

El supuesto de designacion de personas trabajadoras encargadas de la prevencién (arts.
30.2 LPRLy 12-13 del RSP) es, sin duda, un aspecto que deja mucho margen de accién a la
negociacion colectiva. A diferencia del resto de modalidades de organizacién de la preven-
cién, aqui no se concreta los casos en que debe aplicarse esta modalidad, pues la norma
s6lo expresa los supuestos en que no serd obligatoria su establecimiento (art. 12 RSP: si con-
curren cualquiera de las demas). La dimensidn subsidiara que asume en nuestra regulacion
(sélo en defecto de alguna de las restantes, que en algunos casos resultaran obligatorias -e;j.
la constitucion de SPP a partir de ciertas condiciones-) tiene, pues, junto a ese inconveniente
de no ser muy valorada por la ley, el favor de quedar en manos de la autonomia colectiva.
Cuando se opte por la figura de la persona designada, segun establece la norma, debera te-
ner un minimo de formacién preventiva adecuada a las tareas asignadas (art. 13.1 RSP en re-
lacién con el Cap. IV RSP); ademas del tiempo necesario para el ejercicio de estas funciones.

Por tanto, existen varios aspectos relevantes que la norma no precisa y que por ello debe-
rian concretarse a través de la negociacion colectiva, o al menos poner las bases para que
en el seno del Comité de seguridad y salud se debatan y acuerden los aspectos concretos
(ej. criterios de determinacién relativos a su eleccidn -contratados ad hoc o bien seleccio-
nados entre la plantilla-, las reglas de nombramiento y cese como garantia de estabilidad
en los puestos de prevencion, funciones, nivel de formacién, tiempo del que dispondran
para el ejercicio de funciones, y adecuacion de la retribucion a las responsabilidades que se
deriven de sus nuevas competencias). Sin embargo, son pocos los convenios que cumplen
satisfactoriamente estas misiones, remitiendo a la ley o transcribiéndola. Al respecto, el art.
9 del CC de la Empresa Transitarios de Madrid recuerda genéricamente la facultad de de-
signacidn, garantizando una formacién minima de nivel basico y su obligacién de colaborar
con el entramado preventivo, incluyendo al Comité de Seguridad y Salud (CSST), actuando
aqui como asesor. Tratdndose de un convenio de empresa (en el caso de los convenios sec-
toriales seria mas comprensible) seria de esperar una mayor concrecion y ambicién regula-
dora, por ejemplo, delimitando el nimero de personas designadas, no dejandolo abierto a
la decision unilateral.

En esta linea se sitia también el CC del Sector Estacionamiento Regulado de Superficie y
Retirada y Depésito de Vehiculos de la Via Publica (art. 66). Precisa que su nimero se de-
terminara en funcién del volumen ocupacional de cada plantilla y teniendo en cuenta los
distintos turnos de trabajo. También regula la designacién de la persona o personas encar-
gadas de las medidas de emergencia y primeros auxilios (algo frecuente, como, en sentido
analogo, el VII CC estatal del sector de aparcamientos y garajes; CC del Sector de Aparca-
mientos, Garajes y Estaciones Terminales de Autobuses de la Comunidad de Madrid, entre
otros muchos). Los convenios sectoriales (ej. art. 40 CC Sector de limpieza de Edificios y
Locales de la Comunidad de Madrid) tienden a recordar el caracter complementario de esta
figura, facilitando la interlocucién y colaboracién con el SPP o (sobre todo) el SPA.

b) La opcién por el SPP o el SPA en la negociacién colectiva: la persistente escasez
de convenios que favorecen la internalizacién
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Justamente, esta opcidn legal por un SPP o SPA es frecuentemente referida por los conve-
nios. Pero estos no suelen actuar ni como fuente decisoria ni como condicionante de esa de-
cisién empresarial, respetando, l6gicamente, los requerimientos legales para la constitucion
obligatoria del SPP. Segun la normativa preventiva (art. 32.4 LPRLy 15 RSP). Lo que no deja
de sorprender un poco, porque, como se apuntd, la LPRL ha querido expresamente que la
autonomia colectiva actie en la concrecidn de varios aspectos relevantes que la ley deja
deliberadamente imprecisas (DA 7% del RSP). De este modo, se echa de menos en la nego-
ciacion colectiva realmente practicada, frente a la negociacién potencialmente contemplada
en la LPRL, concretar aspectos como:

- Precisar medios personales y materiales del SPP, segin tamano y dispersion

- Qué especialidades debe contar segun la actividad y riesgos que genere

- Los criterios de determinacion de la eleccidon de estos técnicos y su formacién

- Si se integraran técnicos de nivel medio y cuantos segun los criterios anteriores
- Qué actividades van a asumir y cuales se concertaran con SPA

- Coordinacion de los integrantes del SPP, que segun el art. 15.2 RSP debe darse,
asi como entre éstos con el SPA de existir y con la representacién laboral

En suma, los convenios suelen dejar abierta la decision empresarial por el SPA, lo que con-
tribuye a que sea la modalidad mas practicada (70% segun INSST). Y cuando toma una
postura tiende a hacerlo por el SPA, todos los sectoriales (ej. art. 25 y Anexo VIII CC sector
de transportes de pasajeros, Madrid; art. 40 del CC del Sector de Limpieza de Edificios y
Locales, etc.) y la mayoria de los de empresa (ej. CC IFEMA, TOLSA, etc.)

Por supuesto, ain no mayoritarios, hallamos en la muestra convencional analizada un niime-
ro significativo de convenios que opta por el SPP, todos ellos de empresa®. En ocasiones (ej.
art. 69 CC de la empresa Compania Operadora de Corto y Medio Radio Iberia Express, S.
A), el convenio no establece la opcidn, sino que sélo constata que la empresa ya tiene una
organizacion mixta de la actividad preventiva, un SPP completado con el SPA. En términos
analogos se pronuncia el CC de la empresa Transitarios de Madrid, si bien incluyendo la
opcion entre designacion de personas trabajadoras.

Con relativa frecuencia los convenios colectivos, ademas de optar por la modalidad propia,
precisan cuantas y cudles especialidades preventivas debe asumir y cudles externalizar. Por
lo comun, estos convenios se limitan a recordar de forma genérica sus actividades, con
importantes funciones de promocién también de estudios sobre riesgos y patologias mas
tipicos del sector y puestos de trabajo de las empresas®

35CC OHL Servicios-Ingesan (Seccién de recogida de basuras y limpieza viaria), art. 26; CC de la empresa UTE Mercamadrid de la Unidad Alimentaria, art. 39;
CC Valoriza Servicios Medioambientales, S.A. (Servicio de RSU), CC de Fertiberia, SA, art. 46; CC Artra Servicios Corporativos, SLU, art. 24; CC Air Nostrum
Engineering and Maintenance Operations, art. 47, opta por SPP, pero podré ser mancomunado si se decide.

3CC de distribucién integral logista, CC de Iberia LAE, SA, Operadora y sus tripulantes pilotos, XXII CC del personal de tierra de Iberia, SA, Operadora S.

Unipersonal; Entidad Publica Empresarial ENAIRE y el colectivo de controladores aéreos; CC de la Entidad Urbanistica de Conservacién de Eurovillas, etc..
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Interesante por el detalle y la regulacién de las especialidades y actividades que asume re-
sulta el CC de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL. Ademas de precisar que cada fabri-
ca constituira el servicio de prevencion que se adecue a su estructura, mas un SPP a nivel de
empresa en la central, exige integrar todas las especialidades en él, incluida la salud laboral,
un servicio psico-socioldgico y otro de rehabilitacion. Es ejemplar en precision y adaptacion.
Pero la mayoria de los convenios dejan fuera del SPP la vigilancia de la salud, manteniendo
prioridad la rama de seguridad, si bien cada vez mas se incluye la psicosociologia aplicada
a la PRL.

Respecto a la eleccidn del SPA suele quedar a la libre decisién de la empresa, previa consul-
ta con la representacion especializada. Sin embargo, en alguna ocasién, la norma convencio-
nal convierte la eleccién en necesariamente negociada, no solo consultada o con audiencia
previa, e incluso acordada. El CC de empresa Tolsa remite al CSST. Con todo, conviene no
sobrevalorar esta experiencia convencional, porque es rara avis (ej. también exige acuerdo
el art. 41 del CC de Lufthansa, Lineas Aéreas Alemanas en Espafia). La mayor parte de los
convenios que trata esta cuestidn se limita a prever las debidas obligaciones de consulta
previa (ej. CC de Asea Brown Boveri SA).

c) Una tipica modalidad transaccional: el papel de la negociacién colectiva en la

difusion de los servicios de prevencion propios mancomunados
A medio camino organizativamente entre los SPP y los SPA, pero calificados por la ley como
SPP, hallamos la flexible modalidad del servicio de prevencién mancomunado (SPM). El pa-
pel de la negociacion colectiva es especialmente clave también aqui (art 21.1 del RSP en
relacidn con el art. 83.3 ET). El SPM puede tener personalidad juridica propia o no, cuestion
que también queda al establecimiento en la negociacién. En todo caso, como se decia,
tendrd, a los efectos oportunos, la consideracién de SPP para cada empresa, exigiendo
al menos 3 disciplinas preventivas, debiéndose precisar en el acuerdo de constitucion, asi
como los medios materiales necesarios para el desarrollo de las funciones que preste a cada
empresa integrada. Una vez mas hallamos un fuerte contraste entre las potencialidades de
esta opcidn convencional y la realidad.

En efecto, a pesar de la gran utilidad practica que puede desplegar esta modalidad preven-
tiva en las pequeinas empresas, la gran mayoria de nuestro tejido productivo, pues es una
forma de internalizacién (organizacién interna) de la prevencién repartiendo o compartien-
do los gastos con otras empresas de la misma actividad (SPM sectorial o de poligono indus-
trial), son muy pocos los convenios -sectoriales y de empresa- que establecen y regulan la
obligacion de optar por un SPM. En el ambito de las unidades de empresa, de interés es el
IV Convenio colectivo de Ilusion Seguridad, SA (art. 26.2), que acuerda organizar el sistema
de gestion de la prevencion mediante la constitucion de un SPM, ademas de SPA (en este
caso, ademas, prevé la labor complementaria de personas con la condicion de designadas
para actividades preventivas). O el art. 56 del V CC de Air Europa Lineas Aéreas, SAU, y su
personal de tierra (excepto técnicos de mantenimiento aeronautico). Sin embargo, en este
caso no detalla ni la composicion ni los medios, pues se limita a remitir a la prevision legal.
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También es genérica la remisidon del CC de Prisa Media al SPM del Grupo PRISA.

Mas concreto es el CC de la empresa BP Oil Espafa, S. A. U. (art. 75). Se establece en él
que la organizacién de la prevenciéon de la empresa es cubierta por el SPM del Grupo BP
en Madrid para todas las personas trabajadoras que pertenecen a sus centros de trabajo,
precisando que asume las especialidades preventivas de Seguridad en el Trabajo, Ergono-
mia y Psicosociologia aplicada e Higiene Industrial. De nuevo, pues la vigilancia de la salud
se externaliza. Para conocer los recursos humanos del SPM remite al acta de constitucion.
No precisa estos recursos (humanos y materiales) el CC de Nippon gases Espafa (art. 57),
pero si sefala que la concertaciéon con un SPA se hara para cubrir las deficiencias del SPM,
informando previamente al CSST “conjunto”.

Como se apuntd, en las unidades sectoriales, no hay obligaciones de constitucién del SPM
de este tipo. A lo mas hallamos clausulas que, al recordar la opcién legal por un SPP o un
SPA, menciona expresamente la modalidad del SPM (ej. art. 40 CC sector de Limpieza de
Edificios y locales). En cambio, en las unidades convencionales de empresas integradas en
grupos empresariales si es mas frecuente la regulacién de un “SPM de grupo”. Asi, halla-
mos los denominados “convenios colectivos de grupo” que solo prevén la posibilidad de la
constitucidon de un SPM, al que pueden adherirse cualquier empresa del grupo, aunque no
estén obligadas a constituir Servicio de prevencion propio®.

Especialmente resenable es el Convenio del grupo Eroski (art. 53). Crea un SPM de grupo
con personalidad juridica propia, denominado segun sus estatutos sociales como grupo
Eroski mancomunado, al que se adhieren formalmente, o se adheriran durante su vigencia
y observando todos los requisitos formales establecidos, incluida la preceptiva consulta con
la representacion legal y especializada de los/las trabajadores/as en las empresas afectadas.
Ademas, integra también la Medicina del Trabajo, siquiera de una forma parcial, a través de
las “Unidades Basicas de Salud”. También integra la Medicina del Trabajo en su funciona-
miento, parece que de forma completa con caracter general, el SPM Grupo Naturgy, si bien
se organiza como una unidad organizativa especifica, pero no personificada (Il CC Grupo
Naturgy).

Como vemos, la negociacion colectiva en todos los niveles termina asumiendo que, de ma-
nera total, o parcial, la opcién abrumadoramente mayor para la organizacion preventiva es
la externalizacién, muy en especial la vigilancia de la salud. En este sentido, también puede
mencionarse el [l CC del Grupo Acciona (art. 61). Este precisa la necesidad de consultar con
la representacién la adhesion al SPM del Grupo (previsto en la ley). Finalmente, importante
es establecer garantias de estabilidad y no represalia a este personal. El CC citado (Grupo
Acciona) dice expresamente que el personal integrante del SPM gozar3, en el ejercicio de
sus funciones, de plena independencia tanto respecto de la Direccion de la empresa como
de las personas trabajadoras y sus representantes (el art. 30.4 LPRL establece para su

7Ej. DA 32V CC Grupo Zena; V CC del Grupo Vips; V CC de las empresas integradas en la unidad de negocio de Abertis Autopistas Espafia; IV CC del Grupo
Enagas, art. 52; art. 55 del lll CC de Bureau Veritas Inspeccién y Testing, SLU y Bureau Veritas Solutions Iberia, SLU, art. 26 V CC de llusion Seguridad S.A.

-cuenta con un sistema de gestion de prevencién de riesgos certificado OHSAS 18001-.
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proteccién un estatuto de garantias parcialmente identificado con el de la RLT). Con todo,
los convenios inciden mas en el deber de sigilo que en las garantias de estabilidad e impar-
cialidad de estos servicios.

d) La figura del recurso de preventivo

La figura del recurso preventivo ha adquirido en la ley una relevancia fundamental en el
ambito de la seguridad y salud en el trabajo, especialmente en aquellas actividades que
presentan riesgos importantes, haciéndola obligatoria en tales supuestos (art. 32bis de la
LPRL). También cuando dicha presencia sea requerida por la ITSS por exigirlo las circunstan-
cias concurrentes. Como se anticipé mas arriba, esta funcién de recurso preventivo puede
ser desplegada por las personas trabajadoras designadas como modalidad organizativa de
la prevencion.

En este contexto, los convenios colectivos juegan un papel crucial al poder definir junto con
el empresario el nimero de recursos necesario, que pueden ser estables o condicionados
a determinadas circunstancias, determinar las actividades donde se precisan, si conviene
personal interno o externo y, en su caso, las condiciones bajo las cuales debe ser designado,
ademas de las garantias que le asisten en el ejercicio de sus funciones, dado que la Ley no es
clara al respecto. Aunque es verdad que la introduccién de esta figura supone un coste im-
portante, sobre todo en el caso de empresas de pequenas dimensiones, es de suma impor-
tancia su nombramiento en actividades que por sus caracteristicas puedan suponer riesgos
importantes a la salud de las personas trabajadoras. Sin embargo, son pocos los convenios
analizados que regulan aspectos de la figura, por lo que seria interesante prestar atencién y
disenar soluciones imaginativas que permitan su presencia de forma operativa sin grandes
costes y su coordinacidn con los representantes de las personas trabajadoras.

Resenable es el CC del Sector Estacionamiento Regulado de Superficie y Retirada y Depési-
to de Vehiculos de la Via Publica. En su art. 66 establece que la empresa garantizara su pre-
sencia en el centro de trabajo, debera tener la capacidad suficiente, disponer de los medios
necesarios para vigilar el cumplimiento de las actividades preventivas debiendo permanecer
en el centro de trabajo durante el tiempo en que se mantenga la situaciéon que determine
su presencia. Posteriormente indica que se designara a las personas responsables de aplicar
el Plan de emergencia, por lo que surge la duda de si coincide esta figura con el recurso
preventivo o sera diferente. Mas claro es el art. 59 del VII Convenio colectivo general de
ambito nacional del sector de aparcamientos y garajes, dispone que la empresa garanti-
zara la presencia en el centro de trabajo de los recursos preventivos, cualquiera que sea la
modalidad de organizacién de dichos recursos. Si bien exige que los recursos preventivos
dispongan de la formacién y recursos que sean suficientes para su funciéon, no los precisa.
Su nombramiento debe ser comunicado a la representacion laboral.

Genérico en su formulacién y remisorio a las previsiones legales es también el V Convenio
colectivo sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencion al cliente en empresas
de servicios ferroviarios (art. 74). Tiende a optarse por la designacion de profesionales espe-
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cialmente cualificados o que ocupan cuadros intermedios. Esta técnica genérica y remisoria
se reitera en el art. 46 del Ill Convenio colectivo de Bureau Veritas Inspeccién y Testing,
SLU y Bureau Veritas Solutions Iberia, SLU, como en otros. En el caso del Ill CC del grupo
Naturgy, después de repetir lo regulado en la LPRL, enfatiza que esta figura “es una medi-
da preventiva complementaria y en ningin caso podra ser utilizada para sustituir cualquier
medida de prevencién preceptiva”. Asimismo, precisa las responsabilidades, excluyendo la
administrativa, no la penal y/o civil por actuaciones negligentes “exactamente las mismas
que cualquier otro actor en el ambito de la prevencion de riesgos laborales”. Sin duda es un
recordatorio realista, aunque quizas excesivo y, desde luego, explica que haya poco interés
profesional en ocupar estas posiciones. Aunque, como recuerda el VIl Convenio colectivo
de Repsol, SA (art. 41) el recurso preventivo es imprescindible “en el centro de trabajo por
cada una de las empresas contratistas para garantizar la coordinacién de actividades”.

111.4.8.3. Propuesta de mejora y seleccion de buenas practicas

En este escenario convencional actual, entendemos que podria avanzarse en el cumplimien-
to mas satisfactorio de las funciones potenciales de la negociacién colectiva en esta materia
asumiendo alguna de estas propuestas:

1. La negociacion colectiva deberia promover las modalidades de organizacion
preventiva que den prioridad a los recursos internos, para facilitar su mejor
integracién en la gestion de la empresa y para ofrecer una proteccién de mas
proximidad

2. En tal direcciéon, podria recomendarse aumentar el canal de designacion
de personas trabajadoras, fundamentalmente en las PYMES, pero siempre
bajo muy estrictas condiciones (hoy no se dan, si bien parece negociarse en la
reforma de la LPRL): que tengan la formacion profesional adecuada (no basta con
la que se reconoce habitualmente, la basica, sino que debe ser intermedia) y que
goce de un estatuto econdmico (retribucién especifica y superior a la que percibe
con anterioridad a la designacién) y profesional (via de promocién en la empresa
por mejorar su grupo profesional) coherente al nivel de responsabilidad.

3. Negociar la opcion de Servicio de Prevencion Propio, aun cuando no sea pre-
ceptivo por Ley, atendiendo a la dispersion de la empresa y actividades desarro-
lladas. La experiencia prueba que es mas efectiva la accion preventiva cuando
el personal técnico esta cerca de las personas trabajadoras ya que permite
crear una cultura preventiva mas sélida e incrementa el compromiso; lo que con-
tribuye a mejorar las condiciones laborales

4. Es util que el convenio regule canales y formas de interlocucién y coordi-
nacién entre los sujetos que intervienen en la actividad preventiva (personas
designadas, SPP, recurso preventivo, SPA, coordinadores de seguridad, etc.), y
estos con la representacion de las personas trabajadoras; periodicidad de reunio-
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nes con el CSST, y en su defecto con los delegados/as de prevencién. Una figura
interesante puede ser el/la coordinador/a-interlocutor/a.

5. La opcion predominante de confiar en servicios de prevencién ajenos (SPA)
deriva con frecuencia en una falta de integracion real de personas expertas en
prevencidn de la organizacion preventiva. Se deberia negociar mecanismos para
contrarrestar esta tendencia en aras de una organizacidn preventiva realmente
propia y activa (ej. a través de la obligacion de negociar las visitas a los centros de
trabajo del personal técnico del servicio de prevencion ajeno), lo que no siempre
ocurre.

6. La auditoria de prevenciéon cumple funciones clave como sobre el cumpli-
mento de las exigencias legales, si los medios y procedimientos de la acciéon pre-
ventiva son los adecuados. Dada la valiosa informacién que resulta de la misma
deberia, por un lado, generalizarse su realizacién, y, por otro, subrayarse la
obligacién de transmitir las conclusiones de la auditoria a quienes ejercen como
personas delegadas de prevencion de riesgos laborales (PDPRL).

7. Fomentar la eleccién de la modalidad del servicio de prevencién manco-
munado (SPM), pero detallando las especialidades, o los servicios por los que la
empresa opta, asi como la cobertura que se dard y centros a los que asiste. Asi se
mejorara el control de lo que se externaliza y la interlocucion con la representa-
cién preventiva (delegados/as de prevencion y CSST).

8. Es importante que el convenio regule los supuestos en que es preceptivo la
presencia de recurso preventivo en la empresa, por su relevancia preventiva.

Para ayudar a avanzar en estas direcciones, como practicas referenciales, que admiten una
irradiacion en otras unidades, sectoriales y de empresa, destacamos:

1) En cuanto a la designacion de personas trabajadoras para ocuparse de
tareas preventivas: IV Convenio colectivo de Ilusién Seguridad, SA BOE de 13
de abril de 2022, art. 26.2. Como complementacion a la actividad del Servicio de
Prevencion mancomunado y concierto con Servicios de prevencién ajenos, regula
la colaboracién de personas trabajadoras en la empresa, a los que delega las ta-
reas preventivas mas sencillas.

2) En cuanto a la identificacion de funciones del SPP: XXl Convenio colectivo
del personal de tierra de Iberia Lineas Aéreas de Espana, SA, Operadora S. Uni-
personal. BOE de 15 de febrero de 2023. Articulo 204.

3) Identificacion de funciones del servicio de prevencion ajeno: Convenio Colectivo
del Ayuntamiento de Galapagar (personal laboral). Articulo 46. Servicio de Prevencion
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4) Por el compromiso de consulta a la representacién laboral el concierto con
uno o varios servicios de prevencion con caracter previo, asi como la entrega
de documentos e informacién: Convenio Colectivo de la Empresa Asea Brown
Boveri, S. A. (San Romualdo Madrid). Art. 41.

5) Por el detalle en la regulacién de la constitucion de servicio de prevencién
mancomunado y sus funciones: |ll CC del grupo Naturgy. Articulo 64

6) En cuanto a la regulacién de la presencia de recurso preventivo: Convenio
Colectivo de Fertiberia, SA. Articulo 46.

l11.4.9 Tiempo de trabajo, factor de riesgo y factor de proteccién en salud
laboral: Analisis convencional selectivo.

111.4.9.1. Lo transversal de la prevencién de riesgos laborales: la negociacién colectiva
del tiempo de trabajo como factor de proteccion de la salud

En el analisis introductorio pusimos de relieve la dimensidn transversal que asume la regula-
cién de la seguridad y salud en el trabajo con un enfoque preventivo, de modo que afecta
a la practica totalidad de las condiciones contractuales de trabajo y a todas las fases del
proceso de organizacion del trabajo (retribucidn, procesos selectivos, duracién del vinculo,
etc.). Sin duda, un aspecto esencial se vincula al tiempo de trabajo. (ej. CC Metro de Madrid
y acuerdos en Mesa Técnica de Riesgos psicosociales sobre nuevos sistemas de descansos
y otras condiciones laborales para el colectivo de Maquinistas de Traccién Eléctrica -MTE-)

Ya desde los origenes de la legislacidn social obrera, el tiempo de trabajo y la accién protec-
tora de la seguridad y salud en el trabajo aparecen estrechamente relacionados. El Derecho
de la Unidn reactivé y reforzé esta conexion. Por supuesto, no significa que toda la regula-
cién del tiempo de trabajo deba entenderse en clave de seguridad y salud, porque persigue
también otros derechos e intereses. Aqui se subraya como ciertos aspectos de su regulacién
inciden mas de lleno en las politicas de proteccion eficaz de la seguridad y salud en el tra-
bajo, también en claves modernas, como su impacto en la conciliacién de la vida laboral y
familiar, cuyo conflicto representa hoy un potente factor de riesgo psicosocial, ademas de
derecho social fundamental (art. 34.8 ET en relacién con los arts. 14 y 39 CE). Justamente,
algunas facetas del tiempo de trabajo, como la turnicidad-nocturnidad anticiparon princi-
pios que luego se estableceran en la LPRL, como es el caso del propio de la adaptacién del
trabajo a la personal (art. 36 ET).

En esta linea, la STJUE de 20 de junio de 2024 C-367/23 establece la necesidad de cum-
plir con las obligaciones de evaluacion de la salud de las personas trabajadoras en horario
nocturno (art. 9.1.a) Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo sobre de-
terminados aspectos de la ordenacién del tiempo de trabajo. Precisamente, el modelo de
organizacion basado en un horario a turnos y nocturno genera la proliferacién de mayores
riesgos. Sin embargo, son pocos los convenios que atienden esta situacidn diferencial basa-
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da en una clave de proteccion especial en materia de salud y seguridad, a fin de que resulte
efectivamente equiparable al resto de la poblacion trabajadora, reduciendo los factores de
riesgo derivados y aumentando los factores de proteccion.

Esta transversalidad emerge, aunque sea tacitamente, cuando se sitla en la calidad de vida
la referencia de la accién preventiva, mas alla de la evitacion de riesgos y danos. Seria el
caso del CC del Sector Estacionamiento Regulado de Superficie y Retirada y Depésito de
Vehiculos de la Via Publica. Su articulo 64 refiere que los planteamientos, actuaciones y me-
didas que conjuntamente empresas y trabajadores/as pongan en ejecucién sin condicionar
la actividad, irdn encaminadas a lograr una mejora en la calidad de vida de la plantilla afec-
tada. En este sentido, al tiempo que se han ido extendiendo los aspectos relacionados con
el tiempo de trabajo se han amplificado los objetivos o finalidades de politica juridica a los
que sirve la autorregulacion colectiva. Por ejemplo, por citar casos recientes, la STJUE de 2
de marzo de 2023 (asunto C-477/21) destaca esta conexion.

111.4.9.2. De cuestién monetaria a otra de salud: Revalorizacién comunitaria de la dimen-
sion preventiva de la técnica del registro horario

Por lo comun, los convenios colectivos reparan en todos estos aspectos en una clave de
gestion contractual laboral, pensando en la esfera econémica y profesional de la persona
trabajadora, mas que en su dimension de prevencion de los riesgos laborales, sea para pre-
venir riesgos y dafos (enfoque reactivo) sea para facilitar o promover la salud o el bienestar
psicosocial (enfoque proactivo o promocional). Un rapido repaso a la doctrina jurispruden-
cial evidenciaria esta estrecha conexién de la regulacion del tiempo de trabajo con la pro-
teccién-promocion de la salud, aunque aqui nos centremos en algunos aspectos mas sefe-
ros al respecto, como la ordenacion del trabajo nocturno, en el que se concita una especial
tensién dialéctica entre la l6gica laboral y la |6gica preventiva. Al respecto, en primer lugar,
de gran interés, también por su actualidad politico-sindical y econémico-laboral, al estar
ventildndose una reforma en esta materia en la Mesa de Didlogo Social sobre la reduccién
de la jornada de trabajo, es traer a colacion la STJUE (Gran Sala) de 14 de mayo de 2019
(asunto C-55/18).

Pese a que internamente la cuestion del registro de jornada se planteaba mas bien como
un mecanismo para controlar la efectividad de la regulacién de la jornada de trabajo, a fin
de facilitar la identificacion-prueba y pago-cobro de las horas extra, el TJUE presté espe-
cial atencion a la salud y seguridad de la persona trabajadora, sin perjuicio de asumir esta
dimension probatoria del conflicto (patrimonial) en relaciéon con las horas extraordinarias.
En suma, vemos que la regulacién que el convenio realice del registro de jornada siempre
tendra una proyeccién en la mejora de la seguridad y salud en los entornos de trabajo, sin
perjuicio de facilitar el derecho a los medios probatorios suficientes para acreditar la realiza-
cién de horas extras (también su limitacion).

Por supuesto, esta intima conexion de la regulacién del registro horario con la salud laboral
no agota todas las dimensiones del tratamiento convencional al respecto. Por eso, en la
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regulacidén convencional del registro debe ser primado el sistema que sea mas adecuado,
incluso 6ptimo, para el cumplimiento de sus fines, no el que permita mayor flexibilidad em-
presarial. En Gltima instancia, esta en juego el bien juridico de la seguridad y salud de las
personas trabajadoras y su proteccion eficaz, ademas del imperativo de proteccion eficaz de
otros derechos fundamentales. Otra faceta contemporéanea de esta regulaciéon convencional
que evidencia la complejidad de la materia preventiva, pues la gestidon-proteccién de datos
biométricos se vinculan también al bienestar personal.

En segundo lugar, también en lo que concierne a la cuestion de qué entender por tiempo
de trabajo efectivo y tiempo de descanso, el TJUE establece un puente entre una cuestion
y otra a través de la llamada a la obligacion de evaluar todos los tiempos en los que haya
una puesta a disposicién de la persona a los intereses de las empresas, aunque no se trate
de tiempo de trabajo propiamente, sino de tiempo de descanso en un sentido comunitario.
Nos referimos a las STJUE de 9 de marzo de 2021, C-344/19 y C-344/19). En su virtud, se re-
cuerda que la organizacion del tiempo de trabajo en las empresas no debe tener en cuenta
solo las obligaciones que se derivan de la Directiva 2003/88, sino también las obligaciones
derivadas de la Directiva marco 1989/391, porque también los periodos de descanso que
impliquen una disponibilidad personal (ej. guardias localizadas o no presenciales), sin ser
de tal calado o intensidad como para calificarse de tiempo de trabajo, deben evaluarse en
el marco de la gestidn preventiva de riesgos psicosociales, pues contribuye a factores de
estrés en los entornos de trabajo

111.4.9.3. La regulaciéon convencional de la turnicidad y la nocturnidad como faceta inti-
mamente conectada con la seguridad y salud en el trabajo

Por supuesto, mas clara es esta conexidn, aunque la negociacién colectiva tampoco apro-
veche toda su significacidon, finalmente, por no hacer mas larga esta lista, la STJUE de 20 de
junio de 2024 (C-367/23), recuerda la necesidad de cumplir con las obligaciones de evalua-
cion de la salud de las personas trabajadoras en horario nocturno. Asi lo fija el articulo 9.1.a)
de la Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a determinados
aspectos de la ordenacién del tiempo de trabajo. En caso de incumplimiento, la persona
trabajadora tendra derecho a la reparacién por dicha infraccién, siempre que pueda probar
el dano reclamado. Aunque el asunto desemboca en una dimensién reparadora (econémi-
co-patrimonial), aqui lo mas relevante es que se asume la dimensidn preventiva en primer
lugar. Lo recuerda la STJUE de 24 de febrero 2022 (C-262/20), habida cuenta la mayor pe-
nosidad del trabajo nocturno frente al diurno.

Por tanto, dada la amplitud de soluciones (reducir el tiempo de trabajo nocturno, plus mo-
netario, etc.), la autorregulacién convencional tiene un especial protagonismo para optar
por las férmulas de mayor garantismo social preventivo. Estas practicas tipicas de organiza-
cién del trabajo a turnos en general, y nocturnos en particular, se sitdan, pues, como factor
de riesgos adicionales, no solo psicosociales, también de seguridad e higiene. Aunque son
numerosas las ocasiones en que los convenios colectivos hacen referencia a estas formas
de trabajo, son menos las que lo hacen ligado a la prevencién de riesgos laborales. Solo

UGT &} "

Madrid Comunidad
de Madrid



Capitulo Ill  Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencién de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid

algunos convenios colectivos atienden también a esta faceta de la regulacion convencional.
En este sentido, para las personas trabajadoras menores de edad si se establece una di-
mension de salud (art. 84.7 del XXVIII CC de Repsol Butano), pero de vincularse a contratos
formativos entonces media la formacion sobre la propia prevencién®. Para mujeres trabaja-
doras embarazadas la proteccion reaparece®, como se comento.

Con todo, el andlisis de la muestra propuesta confirma que el enfoque de seguridad y salud
en la gestion del tiempo de trabajo en general, y de las formas de trabajo a turnos y noc-
turnos, crece, pero no lo suficiente, pesando mas los aspectos retributivos o los de indole
meramente organizativa de este tiempo de trabajo (ej. VI Convenio colectivo de Air Europa
Lineas Aéreas, SAU%). Consecuentemente, seria recomendable que, para el futuro inme-
diato, las unidades de negociacién fuesen mas conscientes de la enorme incidencia que las
condiciones reguladoras convencionales del tiempo de trabajo, en especial ciertos aspec-
tos, tienen para la prevencion de riesgos y promocion de la salud. Asi puede apreciarse en
ambitos como la prevencién del estrés por razéon de género (ej. conflicto trabajo-familia
como factor de riesgo psicosocial) o prevalencias de consumos nocivos de sustancias (dro-
gas). Volveremos sobre ello mas abajo.

Finalmente, esta estrecha conexién entre el tiempo de trabajo y a salud laboral vuelve a
ser reconocida recientemente, en la DA 13 del Reglamento de los Servicios de Prevencion
(RSP), introducida por el RD 893/2024, de 10 de septiembre, relativa a las especialidades de
la prevencion de riesgos laborales en el sector de los servicios de ayuda a domicilio. Entre
las medidas técnico-organizativas para la prevenciéon adecuada de los riesgos de estas plan-
tillas se refiere expresamente, ademas de a mayor “dotacién de personal para desarrollar las
tareas”, a la “prolongacién de los descansos entre servicios en los domicilios”.

111.4.9.4. Jornada laboral de 4 dias semanales y la salud en el trabajo: una confirmacion
empirica de la mejora de los niveles de estrés.

Uno de los principales debates en nuestros dias es el relativo a la la reduccion de la jornada
maxima de trabajo, para situarla por debajo de las 40 horas semanales que hoy prevé la ley,
sin perjuicio de los sectores y empresas que estan por debajo en virtud de su convenio co-
lectivo. Por supuesto, aqui no podemos entrar en un tema tan complejo y que, en parte, se
aparta de nuestro objeto de Estudio, centrado en la conexién de esta condicién contractual
de trabajo con la seguridad y salud de las personas empleadas. En cambio, entendemos
relevante dejar constancia del impacto que tiene, segln ciertos estudios cientificos, en la
salud laboral el paradigma de 4 dias de trabajo semanales (“4 Day-Week Global”), que no
implica 32 horas necesariamente (suele estar entre 34-36).

3Ej. CC del Sector Construccidon y Obras Publicas, establece como medida de prevencién (articulo 10) el no contratar a menores de 18 para la ejecucién de
las obras, aunque sea para contratos formativos.
¥CCE de las empresas de seguridad para el periodo 2023-2026 («<BOE» 14 de diciembre de 2022).

VI CC de Air Europa Lineas Aéreas, SAU (Técnicos Mantenimiento de Aeronaves)
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De un lado, la Universidad de Miinster, en Alemania, en colaboracién con el programa inter-
nacional "4 Day-Week Global”, ha concluido que la semana laboral de cuatro dias mejora la
salud psicofisica porque reduce significativamente el estrés (40 por ciento). Ademas, mejora
la productividad porque también reduce el absentismo, si bien a largo plazo. El estudio im-
plico a 41 empresas alemanas que participaron en un programa piloto: el 39% lo ha implan-
tado permanentemente, 35% sigue con pruebas, y el resto no continua. De forma anéloga,
el Programa piloto de las 4 semanas en empresas instaladas en Valencia confirmé que el
34,9% de las personas trabajadoras aseguraban haber tenido un menor nivel de estrés. Un
64% de las personas que participaron en el programa han sefalado también que mejora no-
tablemente su sueno (mas y mejor tiempo que durante una semana normal). El 70% estima
que ha mejorado la conciliacién de la vida laboral y familiar.

Pese a no encontrar ningin ejemplo en la muestra convencional analizada (aunque la reduc-
cion de jornada por cuestiones de salud si se contempla en varios -ej. CC IFEMA-), los hay en
otros ambitos territoriales. Un ejemplo significativo es el Il Convenio Colectivo de Software
DELSOL*":

“ARTICULO 16.- JORNADA LABORAL
La jornada de trabajo seré de 4 dias laborales a la semana. Dependiendo de si el dia de
descanso es fijo o rotativo, la jornada méaxima...sera 1.495 horas anuales {(...)"*.

111.4.9.5. Propuestas de mejora y seleccion de buenas practicas

En este ambito, entre las propuestas de lineas de actuacion para la eventual mejora del tra-
tamiento convencional en orden a hacer de la regulacién del tiempo de trabajo una clave de
avance preventivo y de promocion de la salud (equilibrio psicosocial o bienestar en términos
de la OMS), podemos citar:

1) En linea con lo exigido por el TJUE, seria recomendable que los convenios dejaran
reflejado expresamente que la evaluaciéon de riesgos laborales debera tener en
cuenta también los tiempos de no trabajo efectivo, como lo relativo a las condicio-
nes de disponibilidad no localizada en los centros de trabajo, asi como, por supuesto,
las cuestiones relativas a la desconexion digital y laboral, como se vera en su momento.

2) Los convenios colectivos deberian dedicar mayor atencién en clave preventiva y de
promocion de la salud para las situaciones de mayor penosidad, como serian las
modalidades de turnos y nocturnidad. Una solucién convencional adecuada seria la
que prima, en linea con lo que prevé la OIT, la reduccién del tiempo de exposicidn, con
preferencia a la via retributiva (ej. X CC de Iberia LAE, SA, Operadora y sus tripulantes
pilotos) o ahadiendo periodos de descanso (CC estatal de empresas de seguridad para

411 CC de la empresa SOFTWARE DEL SOL S.A. para las actividades de programacién informatica en su centro de trabajo en GEOLIT (Parque cientifico y
tecnolégico de Mengibar -Jaén-).

42Se establecen 8,32 horas de media por dia de trabajo”, resultado del siguiente célculo: “Horas de media por dia de trabajo = (((126 dias de media de
trabajo efectivo en invierno + ¥ de 18 dias de vacaciones) * 9) + ((54 dias de media de trabajo efectivo en verano + % de 18 dias de vacaciones) * 7)) / (180

dias de media de trabajo efectivos + 18 dias de vacaciones))”.
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el periodo 2023-2026, art. 55). Sin perjuicio, por supuesto, de especificar un protocolo
de vigilancia de la salud propio para estas situaciones (ej. articulo 41 del Convenio Co-
lectivo del Ayuntamiento de Valdeavero).

3) Promover la educaciéon digital en el uso de los dispositivos electrénicos, a fin de
prevenir el exceso de conectividad y usos irrazonables también a los efectos de salud,
no solo sociales (ej. CCC Telefénica de Espana en su Anexo XllI; V CC de Nokia Trans-
formation Engineering & Consulting Services Spain, SLU)

4) Promover convencionalmente modelos de organizacién del tiempo de trabajo
basados en la reduccion de la jornada, al estilo del paradigma “4 dias a la semana”,
sin reduccidn retributiva, atendidas las ventajas que las experiencias hasta el momento
han tenido, tanto dentro como fuera de Espana. Las formas son variadas y cada sector
y empresa deberd adoptar su modelo especifico, pero ensayar alguna experiencia en
tal sentido, siquiera sea progresiva y reversible, en su caso, parece vislumbrarse como
una buena practica, equilibrando salud y productividad.
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[11.4.10. Tratamiento de los riesgos nuevos y emergentes: En especial de los
riesgos ergonémicos y psicosociales, pero no solo.

11.4.10.1.  Introduccion: Caracter dinamico y evolutivo del concepto de riesgo laboral
y la funcién actualizadora de la negociacién colectiva.

Al igual que el concepto de “factor de riesgo”, el concepto de riesgo laboral, como ya se
indico al inicio del estudio, es evolutivo y dindmico, va cambiando con el tiempo y las trans-
formaciones econdmicas, organizativas, tecnoldgicas, sociales y culturales de las empresas
y el trabajo. Por eso, cuando una ley nacional ha intentado establecer ese listado, el TJUE
se lo ha reprobado (ej. STJUE de 15 de noviembre de 2001, Asunto C-49/2000, Comision
c. Italia). Los Estados y sus empresas tienen el deber de prevenir de forma eficaz todos los
riesgos laborales que la ciencia tenga identificados, al margen de la previsidn legislativa al
respecto. Otra cosa es que no haya auténtica certeza en su previsibilidad (principio de pre-
vencidn), aunque si existan sospechas de su existencia (principio de precaucion®).

Consciente de ello, la Comisién Europea, desde el inicio de este siglo incorporé en sus Es-
trategias el tépico o concepto, exitoso socialmente, aunque quizas ahora algo ambiguo, de
“riesgos nuevos y emergentes”. La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo
(EU-OSHA), con sede en Bilbao, tras promover numerosos estudios al respecto, define ries-
go nuevo y emergente como:

“cualquier riesgo [probabilidad de dano a la salud] que, causado por determi-
nados nuevos procesos, nuevas tecnologias, nuevas formas de organizacién y
lugares de prestacion del trabajo, asi como también por los cambios sociales y
culturales tipos, e identificado cientificamente, conocen un aumento sostenido
en el tiempo pasando a percibirse, econémica, social y laboralmente como una
amenaza o peligro relevante y persistente para la seguridad y la salud de las per-
sonas en sus entornos de trabajo”.

El riesgo “va en aumento” cuando se incrementa:

- el nimero de peligros que dan lugar al mismo o la probabilidad de exposicion (nivel
de exposicién y nUmero de personas expuestas)

- 0 el efecto del peligro sobre la salud de las personas trabajadoras empeora (grave-
dad de los efectos sobre la salud y nUmero de personas afectadas).
En estos estudios se proporciona un listado abierto de los mismos. A saber:

Al principio de precaucién en materia de seguridad y salud en el trabajo apelan diversos Acuerdos Marco Globales, como el del Grupo Renault.
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Tabla 1. Principales riesgos nuevos y emergentes (New and Emerging Risks, NER) recogidos en los informes publicados

por la EU-OSHA ™

Falta de acuividad fisica; Exposicion combinadi a trastormos musculoesqueléticos y factores de riesgo psicosocial; Baji con-
cienciacion sobre los riesgos térmicos entre los grupos de trabajadores de haja cualificacién; Incomodidad térmica; Riesgos mul-

NER tifactoriales; Proteccion insuficiente de grupos de alto riesgo contra los riesgos ergondmicos provenientes de estar mucho tiempo
FISICOS de pie; El aumento general de la exposicion a la radiacion ultravioleta (UV) durante y fuera del tiempo de trabajo;
Exposicitn combinada a vibraciones v posturas forzadas; Exposicion combinada a vibraciones y trabajo muscular; Complejidad

de nuevas tecnologias, de los procesos de trabajo ¢ interfaces hombre-maquina.

NER Nanoparticulas y pantfculas ulirafinas; Gases de escape motores diésel; Fibras minerales artificiales; Escaso control del riesgo
!

"I quimico en la PYME; Subcontratacion; Resinas epoxi; Exposicion dérmica; Isocianatos; Sustancias peligrosas en el tratamiento
QUIMICOS i la PYME; Subcontrat R poxi; Exy ¢ | tos; Sust peli | trat 1
de residuos; Sustancias peligrosas en el sector de la construceion.

Exposicion combinada a bioaresoles y productos quimicos; Endotoxinas; Mohos en lugares de trabajo interiores; Epidemias

1|'Il|||.l.|l-ll('\ (‘_}[\"‘.lll.'-t\ lk.‘nl} ll\i[‘("l\ iona mic FOOTZANISMOS Tesistentes a 1\‘\ lllL'\li\.lIlll'll[U\: th"‘,,'l“ I‘Ill]l"L‘l{!lﬂ ¢ |‘1.lll[-l.\ \il.' ra-

} ):EEE{ 08 tamiento de residuos; Dificultad en la evaluacion de riesgos biologicos; Falta de informacidn sobre riesgos bioldgicos; Forma-

BIOLOGICOS cion insuficiente en SST de las autoridades locales; Deficiente mantenimiento de sistemas de acondicionamiento de aire y
abmstecimiento de agua.

Contratos precarios en el contexto de un mercado de trabajo inestable; Incremento de la vulnerabilidad de los trabajadores en

NER ¢l contexto de la globalizacion; Nuevas formas de contratacion laboral; Sensacion de inseguridad en el puesto de trabajo; En.

PSICO. vejecimiento de la poblacion activa; Jornadas de trabajo prolongadas; Intensificacion del trabajo; Proxduccion ajustada y sub-

contratacion; Excesiva exigencia emocional en ¢l rrabajo; Desequilibrio entre vida laboral y personal.
- |

No se trata solo de un concepto tedrico, sino operativo. Primero, porque llama a la promo-
cién del estudio y la investigacion de estos nuevos riesgos. Segundo, porque tal llamada se
hace para alentar politicas, publicas y de empresa, que sean capaces de gestionar de forma
anticipada y eficaz estos riesgos de nuevo cufo, para mantener siempre el paso de la activi-
dad preventiva real, la practicada, evitando que haya una fractura entre el sistema previsto
normativamente y la realidad. En este escenario, y para darle mayor concrecién y actualiza-
cién, tratando de medir no solo su existencia, sino su evolucion en los sistemas, politicas y
practicas preventivas de riesgos laborales, la Comision viene estableciendo Encuestas es-
pecificas. Es el caso de la Encuesta ESENER: Encuesta europea de empresas sobre riesgos
nuevos y emergentes. Van ya 4, la dltima presentada este mismo ano (2024)*.

Aunque en ellas se hace eco de los diferentes riesgos de este tipo, queda claro que pone
especial énfasis en los dos bloques que constituyen los denominados “riesgos nuevos y
emergentes” (RNE) mas incidentes en los actuales entornos de trabajo. A saber: factores y
riesgos ergondmicos y psicosociales.

Aunque ya hemos visto que también afectan, y cada vez mas, a riesgos quimicos, en espe-
cial en relacién con las nanotecnologias y las nanoparticulas. Asi como un tipo de sustancias
conocidas como “disruptores endocrinos”.

“https://osha.europa.eu/es/facts-and-figures/esener
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Si bien la LPRL no contiene referencias expresas a esta figura, sea la féormula general en
torno a los riesgos laborales (art. 4 LPRL) sean las leyes mas recientes, laborales o no, los
van dejando aflorar tipicamente. Péngase por ejemplo la importante Ley 10/2021, de 9 de
julio, de trabajo a distancia, cuyo art. 16 incluye entre los factores de riesgo a evaluar los
ergondémicos, y los psicosociales y organizativos. O en el ambito internacional el Convenio
190 OIT, ratificado por Espafa y en vigor para nuestro pais, que incluye tanto la violencia
y el acoso en el trabajo como los factores psicosociales y organizacionales, también en su
dimension digital. Otras Leyes asociadas a normas internacionales y europeas, asi como a
la digitalizacidn, inciden en esta nominacidn y tipificacion de nuevos riesgos (ej. la violencia
sexual digital en la LOGILS, desconexidn digital y fatiga informética en el art. 88 LOPDG-
DD, etc.). Con todo, siendo la negociacion colectiva la fuente de normas mas adaptativas
a los cambios econdémicos, organizativos, tecnoldgicos y socioculturales, en cada sector de
actividad y en cada empresa, deberia ser la mejor situada para llevar a cabo este continuo
pulso a la evoluciéon, adaptandose de continuo, evitando cualquier riesgo de desactualiza-
cién preventiva a la realidad.

La realidad es mas insatisfactoria. Los RNE tienen ya cabida en la practica convencional de
la Comunidad de Madrid, pero ni estd generalizada ni presenta el nivel de desarrollo y con-
crecion necesarias. Al respecto, si crece la atencidn a los riesgos psicosociales y los ergoné-
micos, también los de mayor incidencia en las bajas laborales y, por tanto, inquietantes para
la proteccién de la salud y para la rentabilidad sostenible de las empresas (competitividad
racional), otros estdn mas hueros de tratamiento en los convenios, aunque tampoco son aje-
nos a ellos. Piénsese en el &ambito de nuevos materiales utilizados, como las nanoparticulas
(en el marco de la nueva Estrategia de Sustancias Quimicas de la Unién Europea)®. Pero
también merecen resena los riesgos asociados a las pandemias que, como la de Covid19,
parecen que seran cada vez mas frecuentes, creando incertidumbres y retos preventivos
ignotos, evidenciando una vez mas la estrecha conexion entre lo ambiental externo y lo in-
terno, entre los factores de riesgo ambiental externo al trabajo y el interno. Por eso, riesgos
clasicos, como el de estrés térmico (incluso contaminacion por mala calidad de aire -ej. art.
124 VIl CC Ferralla), adquieren nuevas significaciones en la era de la emergencia climatica

A fin de simplificar, para su mayor operatividad, esta cuestion, aqui nos centraremos en la
doble categoria mencionada y mas frecuente de “riesgos nuevos y emergentes”, como
son los ergonémicos y los psicosociales. No por casualidad son los mas referidos tanto en
la ESST 2023-2027 (y su Plan de Accion), asi como en el V AENC, por lo demas debido a la
gran importancia que el sector servicios proyecta en la economia de nuestro tiempo. Al res-
pecto, es importante también advertir que ambas categorias se presentan con importantes
conexiones reciprocas, como subraya la Comisién Europea. Con todo, se insiste, no dejare-
mos fuera la debida referencia a otros “RNE" (NER, en inglés).

#Vid. NTP Nanomateriales: Medidas preventivas en laboratorios de investigaciéon Nanomaterials: Preventive measures in R & D laboratories, NTP, 1172 (afio
2022).
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111.4.10.2. La atencién convencional de los factores y riesgos ergonémicos en los entor-
nos de trabajo (digitalizados o no)

La trascendencia y actualidad de los factores y riesgos ergonémicos, los de mayor preva-
lencia actualmente (son la fuente principal de bajas laborales), queda reflejada en la ESST
y en su Plan de Accion. Estos instrumentos de planificacion le dedican varios dmbitos de
atencion. En lo que hace a la investigacién, justamente, dentro de la linea de actuacién 2.2.
del Plan de Accion 2023-2024 para la ESST 2023-2027, se marca como objetivo promover
la investigacion sobre el impacto de los cambios tecnoldgico, climatico y demografico en
la seguridad y salud de las personas trabajadoras, para la anticipacion y mejor gestion de
“los riesgos nuevos y emergentes”. Asimismo, la linea de actuacién 4.4 insiste en la misma
idea para unos sectores de actividad especificos y con especial prevalencia también de los
factores de riesgo ergondmico (y psicosocial), como serian las personas que trabajan en los
sectores de servicios de ayuda a domicilio (sus especialidades se recogen en la nueva DA
13* RSP -introducida por el RD 893/2024, de 10 de septiembre-).

Todavia mas especificamente, con una vertiente sectorial importante, pero con una vocacién
mas generalizable, dada la presencia de los equipos informaticos en cada vez més sectores
de actividad, la medida 38 del Plan de Accién 2023-2027 de la ESST 2023-2027, incluida en
la linea de actuacidn 2.1 (actualizacidon del marco normativo) exige revisar el Real Decreto
sobre pantallas de visualizacion de datos (remite también a la reforma de la Directiva y a la
Actualizacion de la guia -no vinculante- del INSST). EI INSST anticipd esta actualizacion con
la NTP 1150 (afho 2020). Riesgos ergonémicos en el uso de las nuevas tecnologias con
pantallas de visualizacion.

En este escenario, también la autonomia colectiva es consciente de la importancia de estas
cuestiones preventivas, y le dedica cada vez mayor atencion, aunque no esté generalizada.
En este sentido, el articulo 40.3 del CC autonémico madrilefio del sector de despachos y
oficinas resulta especialmente resefable.

En efecto, prevé, para concretar la evaluacién de riesgos y planificacion preventiva consi-
guiente, un “listado minimo de factores de riesgo que habran de contemplarse en dicha
evaluacion por las empresas del sector”, en estos términos:

A) Factores fisicos, quimicos y bioldgicos.

B) Factores de seguridad.

C) Factores ergonémicos.

D) Factores psicosociales y de organizacion.

Como vemos, se hace un listado basado en etiquetados o categorias de factores de riesgo
pero no se concretan minimamente, sin embargo, como si hacen, otros convenios colectivos
sectoriales y de empresa, a modo de mapa de factores de riesgo especificos del sector de
cada una de esas categorias, destacando los ergondmicos -y los psicosociales-, por mas no-
vedosos. Por ejemplo, el art. 61 del lll CC estatal del sector de empresas del Contact Center:
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“Articulo 61. Evaluacién de riesgos.

A los efectos de realizar la preceptiva evaluacién de riesgos y el consiguiente
plan de prevencién, se establece el listado minimo de factores de riesgo...del
sector:

A) Factores fisicos, quimicos y bioldgicos: (listado especifico extenso)
B) Factores de seguridad: (listado detallado)

C) Factores ergonémicos: aplicacion de la Guia técnica del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene para la evaluaciéon de puestos de trabajo con pantallas de
visualizacion; orden y limpieza; esfuerzos fisicos que conllevan fatiga; listados de
ordenador y documentos con caracteres de dimensién insuficiente y con espacios
entre renglones insuficiente.

D) Factores psicosociales y de organizacién: pausas en el trabajo; tiempo entre llama-
das inferior a 23/35 segundos en puestos de remarcacién automatica; fatiga y efectos
negativos asociados por exigencias de la tarea...”.

Consciente de la necesidad de ir algo mas alla, el apartado 7 del citado articulo 40.3 del
CC autondmico de Oficinas y Despachos de Madrid ordena que: “7.- En funcién de los ries-
gos identificados, se hara...hincapié en la prevencion y vigilancia de la salud de los riesgos
derivados de las herramientas habituales de uso, como...las pantallas de visualizacion de
datos (PVD) o similares incluyendo, en su caso, la verificacion de los requisitos de disefo
y acondicionamiento ergonémico del puesto de trabajo”

Adquiere, asi, mayor relevancia practica la nueva NTP pues incorpora criterios a modo de
“buenas practicas” que podrian ayudar a la negociacién colectiva futura a alcanzar mayores
concreciones, relacionando los cambios en las condiciones de trabajo con las condiciones
fisicas y ambientales de desarrollo de la actividad con los impactos ergonémicos asociados
a los puestos de trabajo, en especial, pero no solo, derivados del uso de las nuevas tecnolo-
gias. De este modo, no solo los trastornos de naturaleza musculoesquelética, sino también
la fatiga visual (también conocida como “sindrome de fatiga ocular” -SFO- o “astenopia”)
y otras alternaciones visuales emergen prevalentes, asi como la carga mental asociada a la
fatiga digital (norma UNE-EN ISO 10075-1:2017 “Principios ergondmicos relativos con la
carga mental”).

No sorprende, pues, que cada vez mas convenios colectivos, en la norma dedicada a los
reconocimientos médicos incidan en la revision tanto de las dolencias fisicas que se asocian
a problemas posturales y musculoesqueléticas como a la fatiga visual, si bien no suelen pre-
cisar en la norma convencional, a modo de buenas practicas, un catalogo a tal fin*(ej. CCE
industria del calzado, CCE industrias de curtido, correas y cueros industriales; Il CC Repsol
Lubricantes y Especialidades S.A.; CC del sector de empresas comercializadoras de Juegos
colectivos de dinero y azar, etc.). Una concrecidén que seria mucho mas relevante y exigible
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en el ambito de las formas de trabajo a distancia. Sin embargo, tampoco en este caso hay
una practica convencional mayoritaria en tal sentido, siendo frecuentes las remisiones mas
generales. Por ejemplo, el art. 43 del CC autonémico madrilefio de Oficinas y Despachos se
prevé:

“Con el fin de impulsar el desarrollo del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, la em-
presa puede facilitar a las personas trabajadoras de la empresa la opcién del teletrabajo, re-
gulando siempre la definicién del trabajo en remoto, proteccién de datos empresariales...
y todo lo relativo con salud, prevencién y accidentes laborales”

En otras ocasiones, sin embargo, si se es més preciso y se enfatiza la necesidad de prestar
especial atencién en la evaluacién de riesgos a los factores ergonémicos. Es el caso del art.
60 C, vigilancia de la salud, del Ill CC del Contact Center. A partir de ella, la planificacion
preventiva debe asegurar el mejor disefio de los puestos de trabajo en clave ergondémica,
tanto en general, para todos los puestos de trabajo. Por ejemplo, asi lo prevé el CC de BSH
Electrodomésticos Espafia, S.A.

En este convenio se establecen niveles de carga fisica diferenciada para mujeres y hombres,
exigiendo una evaluacién ergonémica en clave de género, conforme al método OCRA-. En
direccién andloga el CC empresa Faurecia Interior Systems Espana establece la obligacion
de la empresa de planes de rotacién, no solo descansos o pausas, para las personas que
trabajan con PVD, a fin de minimizar los riesgos ergonémicos. Insiste en la especificacion
preventiva ergonémica el CC Robert Bosch Fabrica de Madrid, SAU, que exige un plan es-
pecial de evaluacidn y eliminacion del riesgo de fatiga visual de la persona trabajadora, me-
diante un plan de accion ergonémica, como los del teletrabajo. Interesante es la regulacion
del CC Grupo Allianz, que, dentro de un paradigma de empresa saludable (asi como de su
sugerente “pacto social de empleo sostenible”) ordena:

“Las empresas adoptardn en todo momento a través del Servicio de Prevencién las medi-
das preventivas necesarias para favorecer la salud de las personas trabajadoras, implantan-
do las medidas ergonémicas adecuadas para el personal en sus puestos de trabajo y
especialmente en la utilizacién de equipos informaticos, tanto en los centros de trabajo
como en el trabajo a distancia.”¥

“A diferencia del citado CC autonémico de oficinas y despachos, que no lo precisa en estos términos, el art. 21.2 del CC del mismo sector, pero de Valladolid,
si concreta que: “2. Los puestos de trabajo de empresas informaticas, asi como los de aquellas personas trabajadoras que principalmente desarrollen sus
tareas ante pantallas, serédn objeto de revision periddica, con especial atencién de: mesas, sillas, atriles, y reposapiés, procurandose que los documentos a
utilizar rednan las mejores condiciones de legibilidad”.

“Estas medidas no se regulan, aunque si se prevén nominalmente (art. 38), en el CC, sino que se remite a acuerdos especificos de grupo para su desarrollo

(desconexién digital, registro de jornada, protocolos de gestion de dispositivos, acuerdo de teletrabajo, etc.). Vid. arts. 38 y 39 en relacion con la DT 4*
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En otros casos, todavia se es mas especifico y concreto en la redaccién de la norma con-
vencional y se incluye la obligacién empresarial de poner a disposiciéon de la persona tele-
trabajadora “sillas ergonémicas” (ej. XXV CC Nokia Spain, S.A.). Este tipo de convenios,
aun minoritarios, pero en aumento, ponen en valor la funcién no solo pedagdgica de los
convenios, sino de eliminacién de incertidumbres juridicas, evitando, o reduciendo, pues, el
riesgo de conflictos, algunos judicializados. Seria el caso, por ejemplo, de la SAN 105/2023,
de 3 de octubre*. Se resuelve un conflicto colectivo en virtud del cual se demanda que la
jurisdiccion declare la obligacién empresarial de garantizar a las personas empleadas sillas
ergondmicas a fin de proteger eficazmente frente a los factores de riesgo ergonémicos de
los puestos. Sin embargo, para la AN, la empresa no tiene tal obligacion para las personas
que trabajan en remoto. En cambio, si que la tendria para las personas que trabajan presen-
cialmente.

Es recomendable, pues, que la negociacién colectiva haga mayores esfuerzos a la hora de
concretar cdmo se verifica la adecuacion de esta gestion ergonémica de todos los puestos,
mas cuando se hacen en remoto o bajo teletrabajo domiciliario. Aunque en este caso medie
la especificidad de la necesidad de autorizacién personal para poder hacer una visita domi-
ciliaria de comprobacién (por ser ambito reservado a la privacidad de la persona trabajado-
ra), hay otros medios para asegurarse de una implantacién til o correcta.

En definitiva, comprobamos cémo, poco a poco, los convenios colectivos recalcan cada vez
mas en avanzar en la gestion ergondmica de los puestos de trabajo, tanto de los presen-
ciales como de teletrabajo. Gradualmente se va superando la tradicién de las clausulas que
se limitaban, en el mejor de los casos, a remitir bien a los protocolos de reconocimiento
médico para personas que trabajan con PVD, bien al Reglamento que regula la materia (hoy
en trance de revisién, como se ha indicado), bien a la Guia técnica existente (ej. art. 34 CC
R. Cable y Telecable Telecomunicaciones). Con todo, es todavia significativo el camino que
queda por recorrer para mejorar la regulacion, de modo que resulte mas concreta y adap-
tada a las empresas.

“8Hay otras, mas individualizadas, como la STSJ IC/Las Palmas, 1568/2023, de 16 de noviembre. En ella se desestima la alegacidn de incumplimiento preventi-
vo, bien por no dar formacién adecuada bien por no contar con una gestién ergonémica diligente por parte de la empresa, siendo la empleada demandante
"“camarera de piso” (con lo que tiene también una manifiesta perspectiva de género). La Sala considera que al accidente de la trabajadora no implica un
incumplimiento preventivo porque si constataba que mediase un informe de gestién ergonémica de la actividad, con prevision de ruedas en la parte delantera
de las camas, asi como un peso razonable para su movilizacién, sin efectos nocivos. En otros casos, sin embargo, si se establece judicialmente esa conexidn
de causalidad. Vid. STSJ La Rioja 33/2024, 12 de febrero
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111.4.10.3. El tratamiento convencional de los factores y riesgos psicosociales en los en-
tornos de trabajo (digitalizados o no)

A) Planteamiento: la gestion psicosocial no es solo promocién de la salud, sino

prevencion estricta, mas alla del acoso
Sin duda, en el gran imaginario colectivo, cuando aparece la expresion de “riesgos emer-
gentes” inmediatamente vienen a la mente los “riesgos psicosociales”. Los marcos estraté-
gicos en la materia (comunitario, estatal y en los autonémicos) y sus planes de accién, como
el V AENC ponen énfasis en ellos. Dado que no son riesgos asociados solo a la actividad,
sino al entero conjunto de condiciones de trabajo (contractuales y materiales) y ambientales,
asi como a la organizacién, de forma prevalente, tienen incidencia en todos los sectores y
todas las empresas, siendo dificiles, sino imposibles, de eliminar. De ahi, la necesidad de una
evaluacion de riesgos que integre desde el inicio estos riesgos y la planificacidon preventiva
de medidas correctoras y de gestion continuada de los mismos (ej. protocolos de gestion,
medidas organizativas, reglas de tiempo de trabajo, etc.). Al respecto, es oportuno poner
de manifiesto que no hablamos solo de promocién del bienestar emocional, como si de una
gestion anadida, adicional y voluntaria fuese, sino que debe integrarse plenamente en las
politicas de seguridad y salud en los entornos de trabajo.

En este sentido, y aunque no es una caracteristica solo de los psicosociales relacionados
con el trabajo, es importante tener bien en cuenta que tienen un origen multifactorial o
multicausal (de ahi las dificultades para acreditar la conexién con el trabajo para las enfer-
medades del trabajo y su calificacion como accidentes laborales, por la exclusividad que
demanda el art. 156 TRLGSS, que estéa exigido de reforma, dicho sea de paso, para eliminar
esta exigencia, tan irreal). Por eso su especial complejidad, tanto para su evaluacién como
para, sobre todo, la accidén planificadora y de intervencion psicosocial. Los factores de ries-
go de este tipo son multiples: organizacién del trabajo y relaciones sociales asociadas a ella
y su actividad; el contenido de la prestacién laboral y sus condiciones de ejercicio, también
contractuales; modelos directivos de la empresa; factores ambientales; caracteristicas per-
sonales de las personas empleadas, etc.

Vemos, pues, que elementos de indole social tienen incidencia directa en este ambito. Pién-
sese, por ejemplo, en la incidencia de entornos y culturas de violencia y presién de terceras
personas, para actividades como la atencién al cliente, servicios sanitarios y sociosanitarios,
ayuda a domicilio, trabajos en bancos o sucursales bancarias, estaciones de servicio, etc.
Mas aln. Hoy se pone de relieve la importancia de otros factores que tampoco son exclusi-
vos del trabajo, como el “conflicto trabajo-familia” (para hacerlo operativo preventivamente
de gran utilidad las Notas Técnicas Preventivas 1185y 1186, aiio 2023, del INSST). Emerge-
ria, asi, el "estrés laboral de género”. Una dimensién que suele silenciarse, a diferencia de lo
que sucede con la violencia y el acoso en el trabajo, riesgos de indole psicosocial relaciona-
dos con las condiciones y entorno de trabajo a los que si se atribuye tal dimensién habitual-
mente (ej. Convenio 190 OIT, LOGILS, etc.). Por cierto, esta Ultima observacién sirve para

hacer otra aclaracion. Los factores y riesgos psicosociales no se agotan en modo alguno
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en la violencia y el acoso laboral. El acoso laboral dio visibilidad a los riesgos psicosociales,
pero estos van mucho mas alla (estrés, burnout, etc.).

B) El desafio convencional de integrar mas eficazmente la prevencién de riesgos
psicosociales: entre transversalidad y especificidad

a) La dialéctica disciplinaria versus preventiva de los riesgos psicosociales en
la negociacién colectiva
Justamente, esta Ultima observacion nos permite hacer otro comentario relevante, a nuestro
juicio, respecto al tratamiento convencional de los riesgos psicosociales. En este sentido,
es manifiesto que los convenios colectivos han ido incrementando de forma muy notable su
interés por este tipo de problemas vinculados a la salud y el bienestar.

Es dificil encontrar hoy algln convenio colectivo que no contemple el acoso moral, la vio-
lencia psiquica, el acoso por razén de sexo. Ahora bien, el enfoque priorizado es el disci-
plinario, considerando estas situaciones como expresion de una infraccion muy grave al
codigo de conducta de las empresas. A tal fin se disefian la gran mayoria de protocolos de
actuacién que de esas negociaciones derivan (ej. CC IVECO Espana, SL; art. 51 CC Amazon
Spain Fulfillment; CC del Comercio del Metal, CC empresas comercializadoras de juegos de
azar, etc.). Protocolos que, como también se apunté mas arriba, hoy se enmarcan mas en el
ambito de las politicas de igualdad.

No sorprende, pues, desde este enfoque vinculado mas a la protecciéon debida de la digni-
dad de la persona trabajadora y la prohibiciéon de discriminaciéon que hayan ido apareciendo
especificas facetas nuevas de estos riesgos psicosociales en leyes muy diferentes a la LPRL,
como por ejemplo la “violencia sexual en el trabajo”, también en sus dimensiones digita-
les (LOGILS). Por eso, un buen nimero de convenios colectivos -que todavia permanecen
ajenos a estas nuevas facetas-, tienden a incluir el acoso en el trabajo en el marco de la re-
gulacién de las politicas de igualdad, separandolo de la politica de seguridad y salud en el
trabajo y de su enfoque preventivo. Sin embargo, es este enfoque preventivo el que deberia
predominar, ain en conexion con las politicas de igualdad, tal y como demanda el Convenio
190 OIT.

b) La dialéctica transversalidad versus especificidad de los factores y riesgos

psicosociales: lo psicosocial como factor de riesgo y factor de proteccion
Pero es manifiesto que una eficaz politica de proteccién frente a los factores (las condiciones
de trabajo y su entorno que causan problemas o, al revés, los previenen) psicosociales exige
atender a la organizacién de trabajo y al conjunto de condiciones de prestacion de servicios.
Por lo tanto, y frente a la creencia extendida que hay al respecto, la prevencién psicosocial
relacionada con el trabajo no es compleja por su dimension muy técnica, que la tiene, sino
porque afecta a un amplio nimero de cuestiones que son tipicamente competencia de la
autorregulacion colectiva. Lo que expresa el V AENC.
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La proteccidn psicosocial es transversal y afecta al conjunto de condiciones laborales de la
prestacion, desde el tiempo de trabajo al sistema retributivo (la dialéctica demanda-sistema
de recompensas-apoyo social), pasando por los sistemas tipicos de clasificacién profesional
y procesos selectivos, flexibilidad en la organizacién del trabajo y capacidad de participa-
cién en las tareas, asi como todas las cuestiones vinculadas a la “seguridad-inseguridad en
el empleo”. La negociacién colectiva tiene la competencia para corregir el principal factor
de riesgo psicosocial: la inseguridad en el trabajo.

Por tanto, el tratamiento convencional mas eficaz pasa por ser consciente del protagonismo
principal que tiene en mutar los factores de riesgo psicosocial en factores de proteccién
psicosocial (también afectaria al riesgo de adicciones). En este sentido, el Anexo | del CC de
Cruz Roja Espanola, de la Comunidad de Madrid, respecto al procedimiento selectivo para
una cobertura de vacantes superior a 6 meses establece:

“Previa a la publicacién de la convocatoria interna, se tendrén en cuenta las solicitudes de
traslado efectuadas por los trabajadores/as que, al menos, tengan un afo de antigliedad
en la institucién, cuando estas hayan sido solicitadas por motivos de riesgos psicosociales”

Por supuesto, la llamada de atencién que hacemos aqui a esta mirada de tipo transversal al
tratamiento convencional de los factores psicosociales, por ser realmente la fuente mejor
situada para afrontar los mas relevantes, en modo alguno debe obstar o infravalorar la nece-
sidad, no solo la conveniencia, de que los convenios colectivos (y los Planes de Igualdad en
ese enfoque de género y salud recientemente asumido) integren nominalmente este aspec-
to en el sistema de gestién de la seguridad y salud en el lugar o en los entornos de trabajo.
Precisamente, las especificidades, mayor novedad -pese a cumplir ya mas de 20 anos- y la
complejidad de estos riesgos, asi como la funcién de indole pedagdgico esencial de la ne-
gociacion colectiva, hace que sea muy necesaria la referencia explicita, y lo mas concreta y
operativa posible, no solo nominalmente.

c) La dialéctica de atencion especifica nominativa versus atenciéon concreta a los

factores y riesgos psicosociales
Ya hemos visto que bastantes unidades convencionales incluyen expresamente en el cata-
logo de factores a evaluar los psicosociales (junto a los ergondmicos, los fisicos y los biolé-
gicos), pero sin mas precision o delimitacion concreta (ej. 40.3 CC autonémico de oficinas
y despachos). Por eso es preferible la opcién de los convenios colectivos que no solo inclu-
yen esta categoria (no es pura etiqueta) de factores de riesgo, sino que tratan de hacer un
“mapa de factores de riesgo psicosocial”, a fin de resenar, también priorizar, los mas sefne-
ros en ese sector o en esa empresa, lo que, ademas, facilitaria su gestion (egj. art. 61 1ll CC
Contact Center; art. 34 CC de R. Cable y Telecable...). En estas experiencias mas especificas
y concretas, no mayoritarias, pero relevantes como ejemplaridad, hallamos formulaciones
como esta: “d) Factores psicosociales y de organizacién, tales como [cldusula abierta]
pausas en el trabajo; fatiga y efectos negativos asociados por exigencias de la tarea de tipo
fisico y mental: conocimiento y claridad de los procedimientos de trabajo y su supervisién:
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conocimiento y claridad de las pautas...en la gestién requerida por los clientes (externos e
internos)”.

Esta delimitacién urge alli donde los puestos anaden mas carga psicosocial por la intensidad
digitalizadora. En este sentido, es interesante el CC estatal de revistas y publicaciones pe-
riddicas 2022-2024, en virtud del cual (art. 64 y DF 42):

Articulo 64. Terminales de ordenadores, pantallas de grabacién y pantallas
de video.

El trabajo de terminales de ordenador, pantallas de grabacion y pantallas de
video, conlleva unas caracteristicas que pueden derivar en situaciones de es-
trés, y otras enfermedades laborales. Para lo cual, las personas trabajadoras que
prestan sus servicios en cualquiera de estos puestos de trabajo deberan tener la
posibilidad de un sistema de organizacion del trabajo que les permita poder in-
tercalar sus diferentes funciones, con el fin de no permanecer demasiado tiempo
continuo frente a la pantalla, facilitando asi la disminucién del riesgo a las perso-
nas trabajadoras.

No obstante, en este articulo se estara a lo dispuesto en R.D. 39/1997, de 17 de
enero, R.D. 486/1997, de 14 de abril y R.D. 488/1997 de 14 de abril.

Las personas trabajadoras que realicen trabajos en este tipo de puesto pasaran
una revision médica especialmente concebida para el puesto que desempenan
(Oftalmologia, Traumatologia, etc.) que se realizara segun lo establecido en el
protocolo médico correspondiente.

Las personas trabajadoras que presten servicios en video-terminales o pantallas
de grabacién tendran derecho a un descanso de quince minutos, por cada dos
horas de trabajo*’. Este descanso no podra ser acumulado, teniendo la consi-
deracién de trabajo efectivo para el cdmputo de la jornada, pudiendo realizarse
durante este periodo otras tareas siempre que estén dentro de su competencia.

Menor importancia practica tiene que el convenio colectivo precise el método especifico de
evaluacién psicosocial. Pues en todo caso debe ser fiable (validado) y participado. Recuér-
dese que exige previa consulta en el ambito del CSST (SAN 8/2023, 26 de enero -asunto
Unicaja-; STS, 4%, 101/2016, 16 de febrero -asunto Caixabank-). Y la misma o mayor precisién
habia que exigir a los convenios colectivos, sean sectoriales sean de empresa, que estén
sujetos a un uso particularmente intenso de las tecnologias mas modernas, en especial por
los procesos de digitalizaciéon. De modo que tengan ya entrada nominal los conceptos de
fatiga informéatica y de estrés tecnoldgico (V AENC)

4 En esta misma linea otros CC, si bien varian, reduciendo, el tiempo de pausas. Por ejemplo, el art. 54 Il CCE Conctact Center reconoce el derecho a una

pausa de 5 minutos por cada hora de exposicién a PVD
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Al respecto, si bien no se nominan asi, si se desprende de la obligacién fijada por algunos
convenios de formacion a las personas teletrabajadoras en factores y riesgos especificos,
psicosociales en especial (ej. CC Teleinformética y Comunicaciones SAU, etc.). Asi aparece
también en un creciente nUmero de convenios colectivos que incluyen expresamente el de-
recho a la desconexién digital, ligandolo o asocidndolo a la prevencién del estrés tecnolo-
gico y a la fatiga informética, en el marco de la garantia de un ambiente de calidad laboral.
Lo veremos en el andlisis del apartado del tratamiento convencional de la transicion digital
y su impacto en la salud laboral.

d) La dialéctica gestion individual versus gestion organizacional de los factores y
riesgos psicosociales, en especial del estrés laboral

Otra de las tensiones dialécticas o de las opciones de tratamiento convencional que ha-
llamos en el analisis de la negociacidn colectiva, es la relativa a adoptar un tipico enfoque
organizacional, como se entiende mas correcto, o propiamente de gestién individual. En
este sentido, llama a la gestion preventiva de los factores organizacionales para prevenir
los riesgos psicosociales el CC empresas de educacién ambiental, que exige, si bien en el
marco, una vez mas, del tratamiento del acoso en el trabajo, que se haga una evaluacién
de “los riesgos derivados de la organizacion del trabajo” (en esta linea otros como CC del
Grupo Madrileho Red de Gas, SAU; CC de la empresa Rials, articulos caucho, S.A.; entre
otros). Al igual que otros convenios exigen expresamente una atencion desde la vigilancia
de la salud, sobre todo cuando se trate de personas trabajadoras que hayan permanecido
mucho tiempo en determinados puestos, exigiendo que se hagan pruebas especificas no
solo biométricas sino psicosociales, vinculandolo a los factores de riesgo de sus condiciones
y organizacion del trabajo (ej. CC Grupo Madrilefio de Gas, entre otros).

Sin embargo, son muchos, sin duda mayoria, los convenios colectivos que ponen mas énfa-
sis en la gestion individual. En este sentido, de interés resulta, ya desde su primera edicion,
cuya redacciéon mantiene, aunque con numeracién diferente- el Art. 92.3, letra e) del Ill Con-
venio Colectivo del Grupo RTVE (CRTVE)

“e) La Direccion de Prevencion de Riesgos Laborales y salud, dentro del plan glo-
bal formativo en PRL, emprendera programas adecuados destinados al manejo
eficaz del estrés, ayudando a las personas participantes que asi lo soliciten a en-
frentar con mayor efectividad su propio estrés, dentro y fuera del ambito laboral,
de forma que el entusiasmo, los altos niveles de productividad y creatividad y el
bajo nivel de absentismo, activo y pasivo, constituyan un rasgo caracteristico de
la Corporacién RTVE.

La Unidad de Salud Laboral de la Corporacién RTVE a través de las unidades
basicas de salud podra emitir informe que aconseje tratamiento psicoterapéuti-
co individualizado para afrontar situaciones de estrés con origen esencialmente
laboral. (...). En este caso, a cargo del presupuesto de la Corporaciéon RTVE se
atendera el importe de dichos tratamientos hasta un limite maximo de 175 € por
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mes durante 6 meses. La Direcciéon ampliara dicho tratamiento a propuesta moti-
vada de la unidad de salud laboral.

El CGSSL serd informado previamente de las medidas propuestas por la Direc-
cién para solucionar los problemas laborales que se hayan originado por estas
causas.”

Como puede comprobarse, una vez mas se apuesta por la autoproteccion de la persona
trabajadora mediante la demanda de ayuda, por lo que el impacto de los factores organi-
zativos quedaria en un segundo plano. En consecuencia, la negociacién colectiva de este
convenio y los 6rganos de participacién quizas deberian demandar una evaluacion de su
funcionamiento y establecer alguna medida que complemente esta gestion individual con
la organizacional.

Al respecto, se echa en falta en los convenios colectivos que, cuando regulan la organizacién
del trabajo, no incluyan expresamente, en esa clave transversal que antes se indico, alguna
referencia al criterio de la calidad de trabajo y adecuacién en términos de bienestar de las
personas, no solo de rendimiento y productividad. Con todo, en alguin caso si hallamos esa
indicacion de ordenar la organizacion del trabajo también conforme a pautas de adecuacion
de condiciones de trabajo. Por ejemplo, el art. 35 CC Grupo ALLIANZ (otras condiciones de
trabajo: organizacion del trabajo):

“(...) Dentro del citado ambito de actuacidn, las partes manifiestan su voluntad
de adecuar su comportamiento para que la organizacién del trabajo contribuya a
alcanzar unos niveles objetivos de productividad, eficiencia, calidad y adecuadas
condiciones de trabajo en el seno de las empresas.”

En suma, la gestidon eficaz de los factores y riesgos psicosociales, de todos ellos, desde lue-
go del estrés laboral, debe formar parte de una politica integral de empresa (o de grupo
de empresa) dirigida a garantizar una prestacién de trabajo de calidad en sus condiciones
de empleo y desarrollo, lo que lejos de perjudicar la competitividad la beneficia. En este
sentido, ejemplar resulta, el art. 16 del CC de Allianz Popular Vida, Compania de Seguros y
Reaseguros, SA (vigente en 2017). Establecia que:

“De acuerdo con la politica de las empresas en materia de estrés relacionado
con el trabajo, se reitera el compromiso de promover un entorno de trabajo en
el que tanto la salud y bienestar de los empleados/as como el desempeno y la
productividad, se perciban con la misma relevancia. (...)

Aunque esta unidad negocial ha desaparecido como consecuencia de cambios organizati-
vos del Grupo, el modelo y la politica se mantiene en el vigente, el ya referido CC del Grupo
Allianz 2022-2026, en el marco, como se ilustré ut supra, del modelo de empresa saludable
(art. 31 B). Para dar cumplimiento a esta “Politica de Empresa Saludable”, con particular
referencia al bienestar mental prevé: “— Bienestar Mental y Emocional. De acuerdo con la
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politica del Grupo Allianz en materia de bienestar mental y emocional, se reitera el compro-
miso de promover un entorno de trabajo en el que tanto la salud y bienestar de las personas
trabajadoras como el desempeno y productividad, se perciban con la misma relevancia. En
este sentido, se continuaran planificando acciones que permitan ofrecer una proteccion de
la salud mental de las personas trabajadoras, tanto en el puesto de trabajo y la vida profe-

|ll

sional como en la vida persona

Como puede comprobarse, el tenor de este precepto convencional es analogo al del con-
venio colectivo anteriormente citado (2016-2018), pero ya desaparecido del texto la refe-
rencia al estrés laboral. Es evidente que no tiene un impacto sustancial, porque al asumir el
concepto mas general hoy de “moda”, el de “bienestar mental y emocional”. Aunque no
se regula preventivamente este en el CC, sino que se remite a protocolos especificos del
Grupo en el marco de la politica de igualdad (art. 32, in fine).

111.4.10.4. “Nueva” dimensién digital de los riesgos emergidos: remisién

Como ya hemos podido advertir, la transformacién digital (al igual que en buena medida la
transicion demogréfica -también la ambiental, si bien esta afectarad de una forma mayor a los
riesgos ergondmicos, asi como a los quimicos y biolégicos) tiene una enorme proyecciéon en
el ambito de los factores y riesgos psicosociales (desde luego también en los ergonémicos).
De ahi que, con frecuencia, se hable de “nuevos riesgos y emergentes” de caracter digi-
tal. Sin embargo, como hemos visto, a menudo, se trata mas bien de la especificidad que
proyecta una genuina dimensién digital de riesgos que, ya han emergido en gran medida,
aunque no con la normalizacién, generalizacion y efectividad que precisan, por eso los con-
venios podrian hacer un esfuerzo mayor, tanto cuantitativo como cualitativo, para integrar-
los en el sistema y en las politicas de seguridad y salud en los entornos de trabajo (no solo
como promocién de la salud, conviene reiterarlo).

Aunque en este apartado ya hemos hecho alusién a ello, en la medida en que los con-
venios colectivos indicados como mas referenciales, incluso ejemplares, suelen darle una
atencion integrada, entendemos que conviene hacer una visién mas detallada y de conjunto
estudiando el impacto de la transicion digital en la salud laboral en general. Al igual que
haremos respecto de la transicion ecoldgica y su impacto en la salud, con la notoriedad
que los riesgos ambientales (externos) del trabajo adquieren para impulsar nuevas facetas y
medidas en la gestion de riesgos conocidos, pero que adquieren una dimension renovada
ante estos procesos contemporaneos de riesgos sistémicos. Por lo tanto, cuestiones de gran
relevancia como la fatiga informatica, la violencia digital o el ciberacoso, asi como la desco-
nexion digital, o el estrés derivado del uso intensivo de la IA, o la prevencién de factores de
riesgo especificos del teletrabajo, como el aislamiento social (ej. CC General de Quimica) se
veran en un apartado especifico.

Precisamente el siguiente a éste, por lo que lo abordaremos de inmediato.
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111.4.10.5. Algunas propuestas de avance convencional y seleccion de buenas practicas
en relacién con los riesgos nuevos y emergentes.

A la luz del estudio efectuado en las paginas precedentes ha quedado muy claro que los
RNE, en especial los psicosociales y también los ergonémicos (en menor medida otros, vin-
culados a los riesgos quimicos: nanomateriales, disruptores endocrinos, etc.), son ya “com-
paheros de viaje” de los sujetos negociadores y su presencia va al alza en los diferentes
convenios colectivos, de sector y de empresa, estudiados en la muestra. Con todo, dista
mucho tanto de normalizarse o generalizarse (en el plano cuantitativo) y de formalizarse del
modo, transversal y especifico, recomendable. Por lo tanto, no solo deberia ampliarse nota-
blemente su presencia sino mejorar las técnicas de regulacion.

En esa direccidn, como principales propuestas o recomendaciones destacamos:

1) mejorar su vision sobre el caracter transversal de los riesgos ergonémicos
y psicosociales. El enfoque ergonémico de condiciones y entornos lleva a su
modulacién en clave de salud laboral (enfoque ergonémico principio preventivo).

2) En clave de tratamiento especifico, es recomendable que se generalicen en
todas las unidades convencionales, de sector y de empresa, las referencias a
los factores, no solo a los riesgos relativos a la ergonomia y a lo psicosocial,
también en sus dimensiones de género y digitales. Pero no solo referencias nomi-
nativas, convendria especificar factores y riesgos, auténticos “mapas de factores”
de riesgo prevalentes ergonémicos y psicosociales.

3) Seria recomendable complementar la dimensiéon eminentemente reacti-
vo-disciplinaria, que acompana el tratamiento de algunos riesgos psicosociales,
como es el caso de la violencia y el acoso, de modo que, sin perjuicio de su es-
trecha conexidn con las politicas de igualdad (cuando tienen una dimension de
género o discriminatoria), con la mayor atencién a la gestién preventiva. Seria
mas conveniente poner el acento en corregir los factores asociados al riesgo de
acoso que esperar a que esté consumado y sea denunciado por las personas tra-
bajadoras que se sienten victimas.

4) En esta misma direccién proactiva, parece llegado el tiempo de avance en el
disefo convencional de medidas de alerta y deteccion precoz de los trastor-
nos musculoesqueléticos (que son de latencia larga, y luego de dificil curaciéon
y muy dolorosos, incluso incapacitantes) como mental-emocionales. No hay que
esperar, de nuevo, a la denuncia de estrés para su prevencion

5) Asimismo, es importante que los convenios colectivos adopten un enfoque
mas organizacional y colectivo que individual a la hora de gestionar riesgos
tales como el estrés y el burnout
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6) Aunque la mejora de la prevencion de riesgos psicosociales debe insertarse
en el paradigma de empresa integralmente saludable, tanto fisica como mental,
no deberian situarse esas acciones en las politicas de promocién de la salud
(facilitar o promover habitos saludables de vida, capacitacién individual para ges-
tionar las emociones, etc.), pese a ser relevantes, sino sobre todo en las politicas
de seguridad y salud en el trabajo. De ahi, que deba atenderse a esa dimensién
colectiva y organizacional, también con enfoques de gestion de prevencion de
género, en temas como la conciliacion de la vida laboral y familiar.

grupo INDITEX para la gestion del impacto de la covid19)

13) Aunque no se trate en modo alguno de riesgos nuevos y emergentes, mas
bien lo contrario, se trata de riesgos muy conocidos, e incidentes, si que sorpren-
de que la dimension de “seguridad vial laboral” apenas tenga presencia en
los convenios colectivos. Y eso que la incidencia de los riesgos in itinere (incluso
por encima de los accidentes en misidn) es muy notable en Espana.

7) Intensificar las politicas de vigilancia de la salud laboral para anticipar este
tipo de trastornos, sobre todo psicosociales, y reducir sus danos, si se actualizan.

14) Mas alla de los factores y riesgos ergondmicos y psicosociales la negociacién
colectiva ha de tomar nota del creciente desarrollo de otros, vinculados mas bien
a los materiales y sustancias usados en los nuevos procesos productivos. Seria el

caso de los nanomateriales y de los disruptores endocrinos, para lo cual ca-

8) Favorecer, en todo caso, los canales de comunicacion individual y grupal de los
estados laborales y de animo de las personas de la plantilla, a fin de que puedan
participar de forma mas activa en la mejora de las condiciones de trabajo y de
clima laboral (enfoque comunicativo o de feedback referido por el CC Heineken).

bria apelar mas que al principio de prevenciéon propiamente al de precaucion.

A fin de contribuir a facilitar esta labor de avance de su actividad reguladora para la gestion
mas eficaz de las politicas de seguridad y salud en el trabajo a la hora de integrar los riesgos

nuevos y emergentes mas incidentes en el mundo del trabajo cabe resaltar, como mas ejem-

9) A nuestro juicio, convendria dar entrada también, siguiendo las pautas de la
Estrategia Nacional sobre Salud Mental, a los protocolos de gestion del riesgo de
suicidio en los entornos de trabajo.

plares, aunque ninguna sea, por si misma, completamente satisfactoria:

A) Para la gestion preventiva de los riesgos ergonémicos:

a) Art. 34 CC de R. Cable y Telecable Telecomunicaciones, SAU

10) Deben hallar mayor proyeccién convencional las facetas emergentes de estos
riesgos vinculados a la triple transicién que se viven de una forma sistémica en los
actuales entornos de trabajo y que tanto afecta a toda la economia y la sociedad:
digital, ecoldgica y demografica (ESST 2023-2027 y V AENC)

b) CC de la empresa BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A

B) Avanzan en la gestion preventiva de los factores de riesgo psicosocial:

a) CC del Grupo Allianz

11) Seria recomendable que los convenios colectivos se aseguraran que los ser-
vicios de prevencion propios siempre cuenten con la rama de ergonomia y psico-
sociologia aplicada. Es importante la interrelacion y la coordinacion entre la rama
ergondémico y psicosocial con la de Medicina en el Trabajo.

b) CCE de revistas y publicaciones periédicas 2022-2024

c) CC Metro de Madrid y acuerdos en Mesa Técnica de Riesgos psicosociales

sobre nuevos sistemas de descansos y otras condiciones laborales para el co-

12) Es sorprendente también que, después de vivir el drama pandémico, no haya
en la negociacion colectiva una revisidon del tradicional tratamiento de los pla-
nes de emergencia (como ya se indico en su lugar oportuno) para incorporar la
gestion de los riesgos nuevos y emergentes asociados a pandemias y a las emer-
gencias (incluida la climatica). Como recomienda la OIT, hay que preparar a los
sistemas futuros de seguridad y salud en el trabajo para que sean capaces
de anticipar mejor este tipo de nuevos riesgos, aunque respecto de ellos no
haya certeza cientifica aln (principio de prevencién), sino sospechas (principio de
precaucion). Pero seria muy Gtil que los convenios colectivos estableciesen garan-
tias procedimentales para facilitar su gestion, en caso de actualizarse, para que
no deban luego ser improvisados, favoreciendo la gestién unilateral, en vez de la
colectiva (uno de los pocos ejemplos en su momento fue el acuerdo colectivo del

lectivo de Maquinistas de Traccidn Eléctrica (MTE)
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I11.4.11. Tratamiento convencional de las nuevas tecnologias digitales y su
interaccién con la seguridad y salud en el trabajo

111.4.11.1. Planteamientos generales: Transicién digital y seguridad y salud en los entor-
nos (informatizados) de trabajo en el V AENC

Vivimos en el transito hacia una nueva era digital de la economia, el trabajo y la sociedad.
La negociacién colectiva es muy consciente de ello, también en el plano de la evolucién de
la gestion de la seguridad y salud en los entornos de trabajo desde una perspectiva no solo
preventiva sino de promocién de la salud como bienestar integral. Asi lo refleja una doble
hoja de ruta marcada al respecto y que viene constituyendo la referencia fundamental de
este estudio. De un lado, la ESST 2023-2027. De otro, el V AENC. En este, la transformacién
digital y su impacto en materia de seguridad y salud en el trabajo halla multiples referencias,
evidenciando su diversidad de implicaciones. La primera, en el capitulo VIl (seguridad y
salud en el trabajo). Particularmente incluye:

d) Avanzar en la evaluacién de riesgos de los puestos de trabajo a distancia (en el
capitulo X se hace una programacion completa de llamamientos a la negociacién co-
lectiva en materia de teletrabajo)

e) Elaborar y hacer seguimiento de los protocolos de gestion de los conflictos psico-
sociales ligados a la violencia y/o el acoso laboral, también incluyendo su dimensiéon
digital: violencia digital y ciberacoso en el trabajo. Mencionadas expresamente en el
Capitulo XV, darian cumplimiento a las nuevas obligaciones preventivas a tal fin crea-
das en leyes mas recientes (Convenio n. 190 OIT, Ley Orgénica de Garantia Integral de
la Libertad Sexual -LOGILS-, ya comentados)

f) Incluir programas de formacién e informacién sobre los riesgos del uso de las nue-
vas tecnologias del trabajo y las medidas preventivas a adoptar frente a los mismos,
ademas de criterios de buenas practicas respecto a la digitalizacion. En este marco
debe prestarse especial atencion a las cuestiones asociadas a la desconexién digital y
prevenciéon de la fatiga informatica, que son objeto de referencia especifica en el Ca-
pitulo XI (desconexidn digital)

Justamente, y de forma mas general, la segunda gran referencia al impacto de la digitaliza-
cién en la seguridad y salud en el trabajo, la hallamos en el Capitulo XVI, mas en particular
en sus apartados 1 a 3, relativo a la transicion tecnoldgico-digital. Asi, con el objetivo de
favorecer un uso equilibrado (productivo y social saludable), se dice:

“una transicién justa, inclusiva y beneficiosa para todas las partes, es fundamental que
los convenios colectivos sectoriales y de empresa incorporen medidas para hacer frente
a estos retos, en linea con lo recogido en el Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacién
(AMED) y en este AENC, adapténdose estas medidas a las realidades de cada sector, acti-
vidad y empresa y anticipdndose a sus impactos en los centros de trabajo.”.
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En este sentido, la llamada que se hace al AMED es -como ya se indicé al inicio de este
estudio- especialmente relevante en este ambito, pues este acuerdo de didlogo social eu-
ropeo en la cumbre dedica apartados especificos al impacto de la digitalizacion en la salud
y el bienestar integral de las personas, en linea con la atencién extendida a este enfoque
en los instrumentos de didlogo social-negociacién colectiva globales, en especial de los
grupos multinacionales®. De ahi que el V AENC subraye la necesidad de gestionar la trans-
formacion digital de los entornos de trabajo del modo que permita: “Promover un enfoque
orientado a las personas, en particular, sobre su formacién y capacitacion, las modalidades
de conexion y desconexidn, el uso de sistemas de inteligencia artificial seguros y transpa-
rentes, asi como la proteccion de la privacidad y la dignidad de las personas trabajadoras.”

Al respecto, ya tuvimos la oportunidad de apuntar en el apartado 2.3 de este Estudio (mar-
co estratégico nacional), que la ESST 2023-2027 y el Plan de Actuacion de ella 2023-2024
incluye, como ambitos prioritarios, para su promocién en la negociacidon colectiva varios
vinculados a las tecnologias digitales: la desconexién digital y el trabajo a distancia (y el te-
letrabajo, como modalidad especifica de aquélla). No obstante, parece que se queda corto
este listado (medida 106, linea 6.6), porque las dimensiones que la transformacién digital
proyecta a la hora de afectar a la seguridad y salud en el entorno de trabajo son mayores. Al
respecto, de un lado, debe recodarse la ya apuntada faceta emergente digital de los riesgos
psicosociales, que ya despuntan, ain no normalizados, en la negociacién colectiva (ej. tec-
noestrés, violencia digital, ciberacoso, etc.). De otro lado, adquieren importancia cuestiones
tales como la ciberseguridad en el trabajo, o el uso de tecnologias como los drones en mul-
tiples actividades, que generan nuevos riesgos que deberan ser identificados y controlados
(evaluados).

No afecta solo a sectores econdémicos con fuerte componente tecnoldgica. Su expansion
en actividades “convencionales” genera grandes oportunidades de desarrollo profesional
y competitivo, por tanto, también de empleo (e]. agricultura 4.0, actividades de inspeccién,
etc.), pero también abre nuevas exigencias preventivas de riesgos para la seguridad y la
salud en los entornos de trabajo. De ahi la proliferacion de Notas Técnicas Preventivas en
esta materia®'. En este sentido, aunque minoria, son cada vez mas los convenios que reflejan
este compromiso de desarrollo equilibrado de la tecnologia digital, para que beneficie a la
productividad y al bienestar, personal y social. Por ejemplo, el art. 15 CC para las cajas y
entidades financieras de ahorro, 2024-2026 (en anélogo sentido el art. 16 CC IFEMA -entre
los nuevos derechos digitales reconoce primeramente el derecho a la desconexién digital
y laboral -art. 17-)

%°Es importante también recordar que estos procesos de transicién digital encuentran nuevos instrumentos de gobernanza colectiva global a través de los
denominados Acuerdos Marcos Internacionales o Acuerdos Marcos Globales, sobre los que aludimos al estudiar el marco general convencional multinivel
en materia de seguridad y salud laboral. Un ejemplo es el Acuerdo Marco Global del Grupo Renault: “Global framework agreement on developing life at
work”. https://www.renaultgroup.com/wp-content/uploads/2019/07/global-framework-agreement-on-csr-2019-07-09.pdf. Ampliamente Fernandez Domin-
guez, J.J-Gonzaélez Vidales, Cristina (2024). “Tecnologia y prevencién de riesgos laborales en la negociacién colectiva transnacional. Un anélisis exploratorio”.
Revista de Estudios Juridico-Laborales y de Seguridad Social (REJLSS), n. 8.

S'Ej. NTP 1122. Las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién (TIC) (I): nuevas formas de organizacién del trabajo. Afio 2018. INSST y la NTP 1123: Las
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC) (Il): factores de riesgo psicosocial asociados a las nuevas formas de organizacién del trabajo. Afio 2018.

INSST. También la NTP 1150. Riesgos ergonémicos en el uso de las nuevas tecnologias con pantallas de visualizacién. Afio 2020. INSST.
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Hasta ahora el impacto de la transicion digital en las condiciones de trabajo (el art. 64.4
d) ET reconoce el derecho de informacién colectiva cuando la gestion algoritmica tenga
incidencia en las “condiciones de trabajo”) parecia focalizarse en ciertos derechos funda-
mentales distintos a la salud (proteccion de datos, intimidad, no discriminacion, libertad de
expresion, etc.). Por eso, es meritorio que la negociacion colectiva en la cumbre asuma la
importancia que adquieren también la mejora de la seguridad y salud en el trabajo. Esta fa-
ceta debe integrar la gobernanza colectiva de la digitalizacién, en especial de los procesos
de inteligencia artificial (IA) y gestion algoritmica. Conviene recordar que el Reglamento
de IA (RIA), recientemente aprobado (asi como el Convenio del Consejo de Europa en esta
materia -abierto a la ratificacion ya-), no solo garantiza que no se reduzcan los derechos de
las personas trabajadora por la implantacién de la IA si no que, ademas, llama a mejoras por
parte de las leyes y/o interlocutores sociales colectivos, al igual que lo hace el Reglamento
Comunitario de Proteccion de Datos.

111.4.11.2. La emergencia de la transicién digital en la negociacion colectiva de la Comu-
nidad de Madrid: un avance in fieri (en proceso).

A) Control algoritmico, gestion de IA y tecnoestrés: Limitada, pero emergente,
practica convencional que asocia la innovaciéon digital con salud laboral

Si pasamos de la hoja de ruta propuesta por los interlocutores sociales colectivos en la
cumbre a las practicas convencionales, las principales tendencias observadas pueden ser
sintetizadas como siguen en la muestra de convenios colectivos analizada:

Aunque no esta generalizada, crece la frecuencia de incluir la digitalizacién en la negocia-
cién colectiva, mas alld de Codigos de Conducta y protocolos de la empresa. En este sen-
tido, la negociacién colectiva espanola se coloca en un lugar destacado al ser pionera en
incluir aspectos tales como la gestidn algoritmica y la IA. En este sentido, cabria referenciar,
por su gran originalidad, convenios como:
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Convenio Colectivo Articulo Fecha
1. XXIV CC del sector de la banca Articulo 80 BOE 30-3-2021, nim. 76
2.Just Eat Articulo 68 diciembre 2021
3. CC seguros, reaseguros y Articulo 14 BOE 27-12-2021, nim. 310
mutuas
4.Industrias extractivas, vidrio, Articulo 94 BOE 24-6-2022, num. 150
ceramicas y su comercio
exclusivista
5. Xl CC de establecimientos Articulo 55 DOGC 1-6-2022, num. 8680
sanitarios de hospitalizacion,
asistencia, consulta y laboratorios
de anadlisis clinicos de Catalufa
6. CC estatal comercio de Articulo 31 BOE 23-9-2022, num. 229
distribuidos de especialidades y
productos farmacéuticos
7. Comercio alimentacion Corufia Articulo 47 BOP A Coruna 31-10-2022
8. CC Grupo Allianz Articulo 38 BOE 29-6-2023, num. 154
9. Gases Oxinorte, AIE Articulo 51 BO. Bizkaia 22-6-2023
10. Establecimientos Financieros Articulo 35 BOE 24-7-2023, num. 175
de Crédito
11.Danone Articulo 59 BOE 25-11-2023, num. 282
12. Sector de Mediacion de Articulo 15 BOE 15-11-2023, nim. 273
Seguros Privados
13. lll CC estatal de la industria de DA 42 BOE 6-4-2024, num. 85

produccion audiovisual (técnicos).

En el plano econdmico-laboral, la automatizacion de procesos estda muy presente en los
convenios recientes. Pero en contadas ocasiones se vincula a la salud laboral.

Ni que decir tiene que debe saludarse positivamente esta practica en la medida en que
tiende a crear derechos a favor de las personas trabajadoras, por ejemplo, con un nuevo
complemento, el de productividad por automatizacién de procesos (ej. art. 57.3 Convenio

UGT & 99 E

Madrid Comunidad
de Madrid



Capitulo Ill  Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencién de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid

Colectivo de la Empresa Robert Bosch Espana Fabrica Madrid S.A.U). Pero, sin duda, es mas
innovador y equilibrado anadir la faceta preventiva. Un ejemplo es el CC do sector do co-
mercio de alimentacién da provincia da Coruna 2022-2025, cuyo articulo 47 exige integrar
en la evaluacién de riesgos laborales:

“nuevas realidades como trabajo con robots, inteligencia artificial, estrés tecno-
légico, diferentes lugares de trabajo etc.”.

Conviene advertir, no obstante, que esta exigencia puede entenderse subyacente en todos
aquellos convenios colectivos, bastante mas numerosos, que exigen de forma expresa bien
integrar en la evaluacién inicial bien en la revisada el impacto en la salud de los cambios
tecnoldgicos y organizativos (CC IFEMA, CC Metro de Madrid, CC banca, etc.)

B) Ventajas de gestion laboral de los datos biométricos y salud laboral: el convenio
no debe silenciar los riesgos laborales asociados.

El tratamiento de los datos biométricos es de alto riesgo, pues incluye categorias especiales
de datos, entre ellos, datos de salud. Precisamente, antes del Reglamento General Comuni-
tario de Proteccion de Datos tendia a orillarse estos impactos, hasta el punto de extenderse,
con aval judicial y pese a la suspicacia sindical, los registros de jornada basados en controles
biométricos. Hoy, la conciencia social y cultural ha cambiado notablemente, también, por
tanto, la regulacién, incluidas las posiciones jurisprudenciales y, sobre todo, de los érganos
de control del respeto a las normas de proteccion de datos, como la AEPD. Situaciones
como las apenas descritas se consideran que pueden llegar a vulnerar, si no se respetan
ciertas condiciones, el principio de minimizacion de datos.

Precisamente, contamos con una nueva interpretacion legal que formula la AEPD (Guia
sobre Tratamientos de Control de Presencia mediante Sistemas biométricos), teniendo en
cuenta el Criterio del Comité Europeo de Proteccion de Datos (CEPD). En la nueva guia se
establece que no hay autorizacion legal especifica para utilizar datos biométricos con la
finalidad de un control horario de la jornada de trabajo (no lo serian ni los arts. 20.3. y 34.9
del ET ni el art. 54.2 EBEP). Tampoco es suficiente titulo para ello el consentimiento de
la persona trabajadora.

Por tanto, en el caso de que el convenio colectivo incluyera el registro horario basado en
los datos biométricos de la persona trabajadora, se deberia justificar la necesidad de este
tratamiento y por qué no son adecuados los sistemas existentes como tarjetas, certificados,
claves, etc. En todo caso, si se justificara, deberia superar la evaluaciéon de impacto y cum-
plir ciertas garantias, obligaciones de transparencia y seguridad. En la muestra analizada
encontramos algunos convenios que permiten el tratamiento de los datos biométricos de
las personas empleadas con algunas garantias. Es el caso del art. 71 CC del Sector Comer-
cio del Mueble, estableciendo una buena practica convencional. Rara avis, pero de avance
convencional, sin ninguna duda.
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C) Desconexion digital, prevencion de riesgos y politicas de salud laboral para
prevenir la fatiga informatica: una practica convencional en auge.

a) Diversidad de modelos de regulacion del derecho a la desconexién digital:

entre garantia de conciliacién y faceta preventiva
Sin duda, en este dmbito, la estrella reguladora se vincula a la creciente apariciéon del dere-
cho a la desconexion y los protocolos de prevencion de la fatiga informatica en la negocia-
cién colectiva mas reciente. Hasta hace bien poco tiempo, y consecuencia de su regulacion
legislativa originaria, el desarrollo del derecho a la desconexién digital en los convenios se
asociaba mas a la conciliacion. Sin embargo, dentro de una notable diversidad de practicas
convencionales, crece una mayor referencialidad® a la faceta preventiva, inherente como
garantia de efectividad del derecho al descanso. Ain no son la formulaciéon mayoritaria,
pero empieza a dejar de ser excepcional en los convenios.

Entre los varios ejemplos esta, en los de ambito sectorial, el citado CC para las cajas y en-
tidades financieras de ahorro para el periodo 2024-2026 (art. 15). Resalta la vinculacion de
la desconexidn digital para prevenir fatiga tecnoldgica o estrés, y mejorar “el clima laboral
y la calidad del trabajo. (...)". En esta misma linea, para los de ambito empresarial, el art.
15 del CC de la empresa Tecopy, S. A.U. Ademas, se llama a la concrecion de este derecho
mediante la elaboraciéon, “previa audiencia” a la RLT, de un: “protocolo interno dirigido a
la totalidad de su plantilla, a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo...establecido,
el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones o bajas por enfermedad, asi
como a su intimidad personal y familiar” -refleja practicamente la féormula legal del art. 88.1
y 3 LOPDGDD-.

Si bien la exigencia de audiencia colectiva conforta el minimo legalmente exigido, parece
claro que seria mas conveniente que el protocolo interno se realizase a través de un acuerdo
colectivo de empresa, a fin de ampliar su legitimacion social y participacion colectiva, lo que,
a su vez, facilitard su cumplimiento efectivo. A nuestro juicio, que se vincule mas a la gestion
preventiva no serd indiferente para su regulacion mas concreta o especifica, sobre todo
en relacién con ciertos aspectos, sea (1) en su ambito subjetivo (general o principalmente
para personas teletrabajadoras) sea en (2) su contenido (libertad de no responder a correos
extemporaneos laborales o prohibicién de enviarlos extemporaneamente) sea en (3) sus
limites o excepciones (reconexion solo por fuerza mayor o también por intereses urgentes
econdmicos de las empresas).

En relacidon con el ambito subjetivo, la muestra analizada pone de manifiesto que varios
convenios limitan el reconocimiento del derecho a la desconexion digital para las personas
teletrabajadoras. Es obvio que el derecho debe ser para toda la plantilla.

52En algunos casos, esa referencialidad es programatica. Un ejemplo llamativo es el art. 13 en relacién con el Anexo IV del Il CC de HEINEKEN ESPANA. Un
convenio sorprendente, porque siendo una empresa que tiene certificada la politica de empresa saludable no contiene mas referencia preventiva propiamen-

te que la creacion del Comité Intercentros de Seguridad y Salud en el Trabajo (art. 56)
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Contrariamente, en otros casos no se establecen medidas especificas para las personas
teletrabajadoras, proponiéndose solo de forma genérica, validas para toda forma de pres-
tacion de servicios. Convendria, pues, que el reconocimiento generalizado debido a toda
la plantilla no excluya la previsidon de especificidades para cada caso, para cada modalidad
organizativa laboral, de ahi el interés y utilidad del protocolo interno.

Con dimensidn preventiva, de gran importancia es la determinacién del contenido esencial
de la garantia de desconexién para que el derecho al descanso sea efectivo. Por lo comun,
convenios y acuerdos colectivos ponen el acento en la libertad de no responder a comuni-
caciones digitales extemporéneas, fuera de horario laboral, sin que tengan temor alguno a
eventuales represalias por decidir no responder. Con todo, algunos convenios, los menos,
al margen de poner énfasis en esta libertad (renunciable) y en la prohibicién empresarial de
tomar represalias en caso de no responder de forma inmediata (garantia de indemnidad),
expresan una regla general prohibitiva de realizacion de tales mensajes fuera de la jor-
nada laboral, salvo excepciones. Un ejemplo es el art. 9 del CC del Sector Comercio Textil
>3 "En cualquier caso, con caracter general, no se realizaran, salvo que se den las situacio-
nes de urgencia..., llamadas telefénicas, envio de correos electrénicos o de mensajeria de
cualquier tipo mediante las herramientas de trabajo puestas a disposicién por parte de las
Empresas mas allé del horario de trabajo de la persona trabajadora, salvo que los mismos
no impliquen la realizacién inmediata de cualquier encargo.”.

Es evidente la dimension preventiva de una forma u otra de concebir la garantia. Si se pone
énfasis en una libertad renunciable, el ejercicio del derecho se convierte en un factor estre-
sante o de presidn psicosocial, porque la persona trabajadora se debatira en su fuero inter-
no entre contestar o no, pues, si bien sabe que legalmente no es legitima una sancion al res-
pecto, de facto, segln las circunstancias en cada caso, individuales y de cultura de empresa,
temera mas eventuales represalias de hecho. O, en todo caso, tendréd un conflicto interno
que dilucidar, creando cierta ansiedad. Asi lo ha reconocido la doctrina judicial. En cambio,
si el acento se pone en la prohibiciéon empresarial, el conflicto recaera en la direcciéon de em-
presa, que debera acotar mucho los envios por darse una circunstancia excepcional, por lo
que la persona trabajadora podra confiar en que, si realmente recibe un mensaje, es porque
media urgencia, dado que en otro caso es consciente de que la empresa lo tiene prohibido.
Este modelo es el elegido por la ley portuguesa y, a nuestro juicio, ademas de convenir que
sea asumido por Espafa, en la reforma que ahora se anuncia en la Mesa de Diédlogo Social,
entendemos que es una magnifica oportunidad de autorregulacion clarificadora de la nego-
ciacién colectiva.

%3Con una redaccién muy esquemdtica y remisoria a la LOPDGDD, el art. 45 del CC autonémico del sector de oficinas y despachos reconoce la faceta de

libertad de no responder. En cambio, en el art. 16 del CC sectorial de oficias y despachos de Valladolid se hace referencia a las dos facetas.
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Justamente, algunos convenios (no son mayoria aun, pero estan en crecimiento), establecen
un codigo o catadlogo de buenas practicas de gestion del tiempo de trabajo, a fin de ir mas
alld de la mera desconexion digital, para integrar el objetivo de la prevencion de la fatiga
informéatica. Muy importante resulta, finalmente, también a efectos del enfoque preventivo
como prevalente la regulacion de las “excepciones” a la desconexién digital y que, en reali-

|II

dad, implica la creacién de ciertas “obligaciones de reconexién digital” fuera de la jornada
de trabajo ordinaria. Pese a lo previsto en algunos anteproyectos de ley, no hay derechos
absolutos, y el derecho a la desconexion digital tampoco. Pero la ley delega los limites a la
negociacion colectiva. En la practica convencional, los convenios colectivos que regulan esta

materia dan cumplimiento a esta potestad legalmente reconocida.

A la hora de precisar estas excepciones hallamos una gran variedad de opciones de autorre-
gulacion. Asi, en el citado art. 9 CC del sector del comercio textil de Madrid, se considerara
que concurren circunstancias excepcionales justificadas cuando en los “supuestos de fuerza
mayor, cuya urgencia requiera de la adopcién de medidas especiales o respuestas inmedia-
tas”. En este caso, hay una formulacién restrictiva, sin duda adecuada a la entidad basica o
fundamental de la garantia regulada. En cambio, otros convenios optan por regulaciones
mas laxas, generosas con estas restricciones a la garantia de desconexién, ampliando las
obligaciones de reconexién digital, pues. Asi, a nivel de empresa podemos citar el Convenio
colectivo de la empresa Tolsa, S. A. Su Anexo | establece un “Protocolo de actuacién para
la desconexion digital”.

Una vez reconocido el derecho-libertad a “no responder a ninguna comunicacién, fuere cual

|Il

fuere el medio utilizado, una vez finalice su jornada laboral”, prevé excepciones. Y junto a la
tipica -y debida, por teoria juridica general- fuerza mayor también reconoce todas aquellas
situaciones: “que supongan un significativo, inminente o evidente posible perjuicio empre-

sarial o del negocio, y cuya urgencia temporal necesita de una respuesta inmediata”.

Este texto, seguramente muy bienintencionado, plantea muchas dudas y problemas inter-
pretativos.

Otros convenios insisten, con matices, en esta linea expansiva. Por ejemplo, el art. 15 del ci-
tado CC de las cajas y entidades financieras de ahorro para el periodo 2024-2026 (concurren
circunstancias excepcionales justificadas cuando se trate de supuestos que puedan suponer
un grave riesgo hacia las personas o un potencial perjuicio empresarial hacia el negocio,
cuya urgencia requiera de la adopcién de medidas especiales o respuestas inmediatas”).

En consecuencia, a falta de una reforma legal mas precisa (sea en el dmbito nacional sea
en el comunitario -esta prevista una propuesta al respecto-), a la negociacién colectiva le
compete ofrecer no solo mas seguridad juridica en su ejercicio sino también maximizar su
efectividad al servicio de la prevencién de la fatiga digital. En realidad, la Unica excepcion
que debiera reconocerse es la “fuerza mayor”. En este sentido, nos parece muy interesante,
por ejemplo, la regulacion de este aspecto en el art. 42 del Il CC estatal de la industria de
produccion audiovisual (técnicos):
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“...se exceptuaran de este derecho los supuestos en que resulte imperativa e imprescindi-
ble la intervencién, de forma inmediata, de la persona trabajadora y que tenga la finalidad
de prevenir o reparar siniestros y otros dafnos extraordinarios y urgentes, sin perjuicio de su
compensacién como horas extraordinarias”.

b) La progresiva aparicion de llamadas convencionales a protocolos internos
para prevenir la fatiga Informatica

La fatiga informatica apenas tiene presencia en la negociacién colectiva, aunque son cada
vez mas las unidades convencionales que le prestan atencidn, por lo general de la mano del
reconocimiento del derecho a la desconexién digital en una clave de salud, mas que de puro
equilibrio de los tiempos de vida (extralaboral) y de trabajo (productivo) de las personas em-
pleadas. Un ejemplo es el CC para los establecimientos financieros de crédito. En su articulo
35 subraya la importancia de regular el derecho a desconexion digital para mejorar la salud
de las personas trabajadoras y disminuir la fatiga digital.

Un especial interés tiene subrayar este riesgo y su proteccién especifica en determinados
puestos de trabajo, como los que suponen el uso de las “pantallas de visualizaciéon de da-
tos” (PVD), hoy tan generadas en una economia tipica de servicios. Asi aparece en conve-
nios como el XX CC estatal de las empresas de ingenieria, oficinas de estudios técnicos,
inspeccion, supervision y control técnico y de calidad. En su articulo 49 hace hincapié en la
colocacién y provision del mobiliario, asi como de encontrar la iluminaciéon adecuada, para
evitar la fatiga generada por el desarrollo de la actividad profesional concreta de dicho sec-
tor.

Conviene tener en cuenta, al respecto, que cuando se habla de fatiga informatica no debe-
ria identificarse solo con fatiga psicosocial, que también, sino igualmente con la fatiga visual,
un problema de salud, publica y ocupacional, que va en aumento, sin duda por factores la-
borales (digitalizacion) y extralaborales (uso continuado de esas pantallas fuera del trabajo).
La evidencia cientifica confirma que los diversos problemas visuales ocasionados por el uso
de ordenadores son actualmente una de las afecciones mas comunes entre las personas
trabajadoras. La importancia del papel de la negociacién colectiva se intensifica por las di-
ficultades en la practica para dejar emerger en la gestion preventiva el sindrome de fatiga
ocular (SFO), de mas alta incidencia con los usos intensivos de las pantallas de visualizacidn
de datos (PVD), pese a reconocerse muchas mejoras en los equipos a tal fin (enfoque de
proteccién colectiva, frente a los equipos de proteccién individual). Esta creciente incidencia
de los problemas oculares relacionados con el trabajo ya se traduce en reconocimientos de
accidentes de trabajo por esta causa (ej. STS, 42, 661/2018, de 21 de junio -en este caso se
trata de una trabajadora cuya retina sufre un desprendimiento por la utilizacién de las PVD-.

Esta atencion también tiende a subrayarse en los convenios colectivos que prestan atencién
a la nueva forma de organizacién y prestacion de servicios basada en el teletrabajo. Es facil
comprender que una forma de trabajo basada en el uso continuado de los dispositivos digi-
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tales intensifique este tipo de riesgos ergondmico-bioldgicos e higiénicos. En este sentido,
junto al diseno ergonémico del espacio de trabajo en casa, la otra gran clave preventiva, al
margen, claro estd, de la autoevaluacion, es asegurar que esta forma de trabajo no conlleve
un incremento de la fatiga informatica. Claro, y ejemplar, es el vigente CC estatal para las
industrias de elaboracién del arroz. En su disposicién adicional séptima subraya lo siguiente:

“En concreto recibird formacién sobre las caracteristicas del teletrabajo y los riesgos de-
rivados del mismo, asi como sobre el uso razonable de las herramientas tecnoldgicas que
evite el riesgo de fatiga informatica”.

Al respecto, si bien los convenios no suelen concretarlo, la protecciéon frente a este riesgo
de fatiga informatica requeriria reconocer periodos de “respiro digital”, esto es, medidas
sea (1) tipicas de rotacion de tareas (medidas funcionales) sea de (2) pausas intralaborales
especificas (descansos). Con ello se descansa la vista y se reduce la tensidon acumulada.

D) Un desafio convencional de futuro inmediato: la prevencién de riesgos en el
ambito del trabajo en plataformas.

Un mundo ya no tan nuevo por descubrir convencionalmente asociado a la era digital de la
economia se vincula al trabajo en las plataformas digitales. La regulacién espaiola, pionera,
favoreciendo la laboralizacidon, y la mas reciente regulacién comunitaria, exigen ir mas alla
de la cuestion del reconocimiento de este trabajo como laboral, evitando que se incurra
en nichos de “falsa autonomia profesional” (hoy persistentes), para negociar condiciones
de empleo y de trabajo mas acordes con el umbral del trabajo decente. En este escenario,
son mas que evidentes los desafios para las politicas de seguridad y salud en los entornos
de trabajo de plataformas digitales. Si el factor de riesgo tipico de la inseguridad en el
trabajo puede ser corregido con esa laboralizacién, otros muchos como la fragmentacion
del trabajo, los ritmos de inmediatez del servicio, los horarios de conectividad permanente
(sobrecarga de trabajo y presion), el favor retributivo por servicios en tiempos “antisociales”
(nocturnos, festivos, etc.), son mas dificiles de atajar y, por tanto, requieren de una negocia-
cién colectiva especifica.

Naturalmente, a falta, de momento, de una negociacion colectiva sectorial, o tipicas de em-
presa, tendran que ser los convenios colectivos de los sectores mas tradicionales en los que
se insertan estas actividades (ej. servicios de reparto a domicilio, servicios de ayuda en do-
micilio, transporte de viajeros, etc.) los que deban dar un paso mas en esa direccién, no solo
en su inclusidn dentro de su ambito funcional, como ya realizan algunos. No por casualidad,
en experiencias europeas de negociacion colectiva en estos entornos digitalizados de traba-
jo, mediante plataformas online, ya se trate de personas asalariadas ya como auténomas, los
acuerdos incorporan siempre medidas relativas a la seguridad y salud en el trabajo (en clave
preventiva y, mas a menudo, en clave de proteccion social frente al accidente de trabajo).
Conviene tener en cuenta que, sea en el marco de las relaciones de trabajo asalariado sea
en el de las relaciones de trabajo auténomo, como colectivo de personas trabajadoras vul-
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nerables, tienen reconocido el derecho a la negociacién colectiva, seguin el Comité Europeo
de Derechos Sociales (CEDS), asi como, ahora ya, por la Comisiéon Europea.

E) La embrionaria apertura convencional a la prevencién de la violencia digital de
sexo y el ciberacoso en los entornos de trabajo en clave preventiva

Entre las principales innovaciones del Convenio 190 OIT, ya vigente en Espana, aunque
urgido de un desarrollo legislativo que parece no llegar, esta el reconocimiento de forma
pionera de una delimitacion de los conceptos tanto de violencia digital como de ciberacoso
en el trabajo (art. 3). La violencia digital como riesgo sociolaboral si ha sido ya recogido en
leyes recientes (LOGILS), no asi el concepto de ciberacoso en el trabajo, ni en su dimensién
general (ciberacoso moral en el trabajo) ni en las tipicamente discriminatorias (sexual, sexis-
ta, etc.). EI V AENC si que recibe en su texto el término de ciberacoso y recomienda que se
incluya en los protocolos de gestién del acoso.

Hoy, no son muchos los convenios y acuerdos colectivos que hagan referencia ni a la vio-
lencia digital ni al acoso en el trabajo (cualquiera que sea su modalidad, ya sea moral ya en
cualquier forma discriminatoria). Por lo que no disponemos por ahora de conceptos propios
o especificos de una y otra tipologia de riesgo psicosocial tipico de un entorno laboral digi-
tal, mas alla del muy genérico del Convenio 190 OIT. Una norma internacional que remite a
una ley nacional para desarrollar y especificar estos conceptos, o a través de la negociacién
colectiva o la jurisprudencia. Precisamente, en el ambito judicial son cada vez mas las situa-
ciones de violencia digital y/o ciberacoso en el trabajo conocidas (ej. STSJ Madrid 376/2024,
16 de mayo; Sentencia del Juzgado Social 6 de junio de 2024, rec. 101/2024, entre otras).
Por tanto, su expansion en cada vez mas entornos digitales (es ahora ya comun crear grupos
laborales de WHATSAPP, en los que a cuestiones profesionales se suman otras personales,
lo que genera un gran factor de riesgo ligado a las relaciones interpersonales y grupales,
como requiere el ya comentado art. 15 LPRL)

Cierto, no carecemos de algunos precedentes convencionales que, al regular la gestion
preventiva del acoso en el trabajo, como el CC IVECO, ya incluian situaciones tipicas de
ciberacoso en el trabajo, en especial ciberacoso sexual en el trabajo. Pero es evidente que
su eficacia quedd en entredicho con el caso conocido hace unos afos en relacién con la tra-
bajadora que se suicidé al ver difundido un video sexual entre sus companeros, grabado por
ella hace anos para su expareja y que ahora llegaba cuando estaba casada con otra persona
y dos hijos. El miedo al impacto familiar y la ineficacia de la accién preventiva llevé al suicidio
y a la impunidad de estas situaciones.

Un instrumento de gestion del ciberacoso en el trabajo muy Util es el protocolo a tal fin
establecido por la Agencia Espainola de Proteccion de Datos (AEPD). Se trata de una he-
rramienta Util, por operativa, que evidencia la transversalidad, una vez mas, de la seguridad
y salud en los entornos de trabajo, porque confirma que las politicas debidas de proteccién
de datos personales de las empresas deben servir también como garantia de efectividad
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de las politicas de prevencién de riesgo laborales en general, y del acoso en particular, en
entornos digitalizados®. Una importante contribucién para la promocién de una cultura de
usos razonables de los dispositivos tecnoldgicos, también a efectos de salud y bienestar
emocional.

Por tanto, cada vez mas conscientes de la necesidad de avanzar en protocolos de cibera-
coso en el trabajo, ya contamos con un pufado de experiencias convencionales que hacen
una regulaciéon mas efectiva, tanto en el ambito del empleo publico como privado. En el am-
bito privado nos encontramos con el Il Convenio Colectivo de Telefénica de Espafa, SAU,
Telefénica Moviles Espana, SAU y Telefénica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones
de Espana, SAU (ahora se incluye en el nuevo Plan de Igualdad del Grupo Telefénica), asi
como el Protocolo de la entidad AXA, y en el &mbito publico con el protocolo del personal
sanitario de la Comunidad de Madrid. Otras experiencias de interés, aun fuera de la muestra
convencional de la CAM, son el Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo en el ambito
laboral de la Corporacion Valenciana de Medios de Comunicacion o el protocolo negociado
sindicalmente relativo a la gestion del acoso en la Universidad Jaime | de Castellén>®

111.4.11.3. Propuestas de mejora y seleccion de buenas practicas.
Como sintesis propositiva del analisis realizado en este apartado, entendemos que seria
recomendable avanzar por parte de las unidades de negociacién en:

1) La inclusién de clausulas convencionales que vinculen mas precisamente, de
forma transversal, en linea con lo que promueve el Acuerdo Marco Europeo de Digi-
talizacion (2020), y el Comité Econdmico y Social Europeo), el progreso en el uso de
la tecnologia digital, conocida (NTIC) y emergente (inteligencia artificial, algoritmos)
con la prevencion de riesgos y la promocién de la salud en los entornos de trabajo.
Una interaccién que debe incluirse tanto en la evaluacion de riesgos laborales como en
la planificacion preventiva

Una buena practica convencional en este sentido es, dentro de la muestra analizada, el CC
para cajas y entidades financieras, el CC de la empresa IFEMA o el CC del sector de empre-
sas transformadoras del plastico de Madrid. Fuera de la muestra con incidencia en la CAM,
se ha destacado el CC del sector del comercio de alimentacién de la provincia de Corufa
(2022-2025).

S¢AEPD. La proteccién de datos como garantia en las politicas de prevencién del acoso: recomendaciones de la AEPD, Madrid, 2019
Para profundizar en ello, Ficha Cientifico-Técnica del Laboratorio de Riesgos Psicosociales de la Junta de Andalucia; Estudio de PRL y NC de la Comisién

Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, 2024.
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2) En relacién con los sistemas de registro horario, la negociacién colectiva deberia
avanzar en modelos de mayor fiabilidad y objetividad, priorizando la técnica digital,
pero garantizando que, junto a otros derechos fundamentales, no tengan ningin im-
pacto nocivo en la salud. A tal fin, ademas de prohibir como regla general, conforme
al RIA, en la negociacion colectiva el procesamiento de los datos biométricos de
las personas trabajadoras en la empresa salvo por razones justificadas de segu-
ridad, deberian garantizar que, en todo caso, existe un canal adecuado de verifica-
cién por parte de la representacion laboral. En consecuencia, debe asegurarse que se
adoptan este tipo de decisiones en el marco del (Comité Central de Seguridad y Salud
en el Trabajo).

En este ambito, aunque tiene margen de mejora, nos ha parecido buena practica el CC del
Sector del Comercio del Mueble, que condiciona este tipo de controles a la adopcidn de la
correspondiente Evaluacion de Impacto.

3) Atender, también en otros sistemas de control del trabajo, como los muy actuales y
extendidos de la geolocalizacién, a esta dimension de seguridad y salud en los entor-
nos de trabajo.

4) Renegociar el derecho a la desconexién digital para reforzarlo, con inclusién de
nuevas garantias, a partir de la obligacion de establecer un protocolo interno dirigido
a la totalidad de la plantilla en el que se incluyan cuestiones tales como: prohibicién
de comunicacién por parte de la direccidén de la empresa fuera del horario laboral, re-
duccién de los supuestos excepcionales (que no son sino obligaciones de reconexién
extraordinaria de las personas trabajadoras) que si permiten esos envios extramuros de
la jornada (I6gicamente debe tratarse como horas extraordinarias), asi como la inclu-
sion igualmente de un cédigo de buenas practicas al respecto para la prevencion
de la fatiga informatica.

A tal fin, de especial interés nos ha parecido el CC para cajas y entidades financieras de
ahorro (2024-2026), el CC de Metro de Madrid, el de IFEMA y el CC de Tecopy, SAU, CC
empresa Tradition Financial Services Espana Sociedades de Valores, 20202-2205.

5) La inclusion de clausulas especificas, dentro de los protocolos de gestién de la
violencia y el acoso, de la dimension digital, en linea con lo exigido por el Convenio
190 OIT y por las leyes relativas a la proteccién de la libertad sexual: violencia digital
y ciberacoso en los entornos de trabajo

En este ambito de mejora negocial recomendable Util seria incorporar algunas pautas del
protocolo al respecto establecido por la AEPD. Sin duda, la mejor experiencia en el plano
convencional hasta el momento seria la del Grupo Telefénica y sus convenios, y hoy también
su Ultimo Plan de Igualdad.
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6) Reforzar los canales actuales de participacion y control por parte de la represen-
tacion laboral del desarrollo de estas tecnologias, desarrolladas y emergentes, a fin
de verificar que se han evaluado, y corregido en su caso, los eventuales impactos en
el ambito de la seguridad y salud en el trabajo. Estos derechos de mayor gobernanza
colectiva del desarrollo tecnoldgico deberian ir mas alla de la audiencia-informe previo
(art. 64 ET), para derivar en genuina negociacién (aunque no sea vinculante). De ahi
que, una vez mas, lo oportuno de la intervencion del CSST y/o con las personas dele-
gadas de prevencion.

En esta linea, sin llegar a exigir negociacion, solo formas de participacion efectiva, el CC del
sector de empresas de depuracidn de aguas de Madrid (art. 71)

7) En entornos de trabajo intensivamente digitalizados, como puede ser los propios
del teletrabajo, o en sectores especificos (ej. telecomunicaciones), convendria explici-
tar mas los factores de riesgo, tanto psicosociales como ergonémicos, pero también
biolégicos, como la fatiga visual, asociados a la digitalizacién. Seria recomendable, en
aras tanto de una funcién didactica como de certeza juridica, también de eficacia pre-
ventiva, incluir pautas preventivas mas precisas en estos dmbitos, dada la intensidad,
pero también menor conocimiento, de estos riesgos.

De interés en esta direccion el Acuerdo Marco de Teletrabajo de Repsol, SA. y CC del sector
del comercio vario (2022-2024)

8) La inclusion de la faceta preventiva respecto a nuevas obligaciones laborales de
las personas empleadas asociadas al mundo de la digitalizacidon, como las relativas a
la ciberseguridad. Por lo general, los convenios incluyen el deber de respetar estas
politicas, so pena de sancién disciplinaria. Ahora bien, siendo correcta esta practica,
entendemos que, en virtud del art. 29 LPRL, se exige al tiempo capacitar (alfabetizar)
a las personas trabajadoras en estas medidas de ciberseguridad laboral, a través
de la debida formacién.

En este dmbito, entendemos que convenios colectivos como los del Grupo Telefénica, asi
como los de otras empresas tecnoldgicas, que ponen énfasis en esa sujecion debida a las
politicas de ciberseguridad en el trabajo, deberian también hacer un esfuerzo para equili-
brar esa exigencia con el compromiso formativo. En los vigentes no se explicita.

9) Establecer efectos derivados del incumplimiento de los compromisos adquiridos
en los convenios en materia de transicion tecnolégica por parte de las empresas.

Por ejemplo, si la empresa no integra en la evaluacién de riesgos laborales el uso de la IA,
la evaluacidn realizada no tendria efecto de cumplimiento normativo y deberia ser objeto
de repeticién. Si la empresa aplica IA de alto riesgo sin informar en su debida forma a las
personas trabajadoras y a la representacion de los trabajadores, las medidas que se adopten
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con apoyo en la IA (como muestra el despido de un despido) deberian ser declaradas nulas
y sin efecto.

10) En definitiva, los convenios colectivos deberian asegurar que las necesarias
politicas de educacién digital para un uso productivo socialmente razonable de las
tecnologias, emergidas y emergentes (IA), no dejen atras la dimensién sea de la pre-
vencion de riesgos laborales en sentido estricto sea de promocién de la salud integral
(fomento de habitos saludables de uso de la tecnologia)

En esta direccidn, relevante, aunque también perfectible, es el XXIV CC del sector de banca
(sin perjuicio de recordar la necesidad de fijar garantias de efectividad, pues bien, sabido
es que, en este sector, la fuerte presidn por la digitalizacidén para ahorrar costes y mejorar
la competitividad estd generando modelos de gestion basados en la presidn y sobrecarga
de trabajo, al reducir plantillas). La educacién digital debe incluir también la salud digital,
promoviendo una politica de vigilancia de la salud laboral acorde con estos entornos (ej.
Protocolo de reconocimientos médicos para personas usuarias de PVD, segin promueve el
CC de la empresa Tradition Financial Services Espana).

I11.4.12. Tratamiento convencional de las cuestiones ambientales en clave
de seguridad y salud en los entornos de trabajo

1.4.12.1. Planteamiento general: negociacion colectiva “verde” y politicas de salud
en los entornos integrales de trabajo

Hace practicamente dos décadas la negociacion colectiva espanola fue pionera en incluir
una dimensidon ambiental en la autorregulacion de las politicas de seguridad y salud en el
trabajo. De modo que un reducido, pero relevante, nimero de convenios fue incorporando
progresivos compromisos, incluso figuras representativas, relativas a las interacciones entre
el entorno o ambiente externo al trabajo y el ambiente interno, cuando la LPRL se limitaba
basicamente a este ultimo, sin perjuicio de alguna previsién reglamentaria que si conectaba
en la regulacién la protecciéon de la seguridad y salud de las personas trabajadoras con la de
terceros (ej. regulacion accidentes mayores). Por lo tanto, mucho antes de que los concep-
tos de emergencia climatica y transicion verde se situaran en el centro del discurso politico,
normativo, socioeconémico y cultural, ya se era consciente en la negociacion colectiva de
sus estrechos nexos. Paraddjicamente, en fechas mas recientes, esa regulaciéon convencional
de la faceta ambiental externa de la politica preventiva, asi como de la faceta preventiva
laboral de la politica ambiental, se estancd, manteniéndose traslaticiamente aquellos com-
promisos, pero sin avanzar ni incluir clausulas de verificacién de resultados.

Naturalmente, una vez que la cuestidn de la transicion ecoldgica se sitia como una cuestion
social global central en la revisién del modelo econémico, a fin de garantizar un modelo pro-
ductivo sostenible ambientalmente, en realidad globalmente, esto es, en lo econémico, lo
ambiental y lo social, la interaccidn entre la |6gica protectora del medioambiente y la politi-
ca de tutela de la seguridad y salud en los entornos de trabajo volvera a ganar protagonismo
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y asumira nuevas dimensiones. En este sentido, no por casualidad, la reconfiguracion de los
sistemas y politicas de seguridad y salud en el trabajo por la OIT como el quinto derecho
social fundamental humano se hace no sobre las condiciones de trabajo, sino atendiendo al

Ill

“entorno” global, tanto el “medioambiente de trabajo” (interno) como el medioambiente
externo. Recientes normas, aprobadas o en proyecto (ej. movilidad laboral sostenible-), si
bien de forma adn limitada, asi como el V AENC (Capitulo XVI) son conscientes de esta co-
nexion entre ambas dimensiones de la proteccién de los entornos laborales como politica
de sostenibilidad planetaria de la empresa y el trabajo y como politica de salubridad de las
personas. En su regulacion y gestidn, la llamada “negociacién colectiva verde” tiene un reto

clave.

Se recordara que el art. 64.2 b) ET hace anos que reconoce el derecho del comité de em-
presa de recibir informacion sobre “las actuaciones medioambientales que tengan repercu-
sion directa en el empleo”, esto es, sobre los riesgos ambientales ocupacionales o para el
empleo. Asimismo, el art. 64.7 c) ET le atribuye como competencia especifica del Comité
de Empresa “colaborar con la direccién de la empresa para conseguir... la sostenibilidad
ambiental de la empresa, si asi estd pactado en los convenios colectivos”. Esta competen-
cia cuenta con gran presencia en la negociacién colectiva “verde”. Un buen ejemplo es el
Convenio Colectivo del Sector Comercio del Mueble®.

Ahora bien, no solo esta en juego la sostenibilidad del empleo. También la calidad de vida
derivada del mismo. Por tanto, esta dimension social debe abarcar no solo los aspectos
ocupacionales en si, sino también los propios de la salubridad integral de la actividad
de la empresa, porque afecta tanto a las personas trabajadoras como a las que viven en su
entorno, aunque no tengan un vinculo contractual. El drama del amianto deberia ser una
leccidn clara al respecto (ej. CC Metro de Madrid) . El art. 35 del VIl Convenio marco estatal
de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la
autonomia personal, si bien en un plano demasiado genérico, poco operativo, es claro:

“La defensa de la salud en los lugares de trabajo no puede ser eficaz, si al mismo tiempo
no se asume la responsabilidad propia en relacién con la gestién de la repercusién medio
ambiental de las actividades laborales y no abarca la defensa del medio ambiente. Por con-
siguiente, hay que evaluar y prevenir las condiciones en las que se desarrolla el trabajo y
también las repercusiones del mismo sobre este”.

Una interaccién explicitada, por razones evidentes (los nuevos riesgos ambientales deriva-
dos del cambio climatico son mas incidentes en el trabajo al aire libre), en la nueva disposi-
cién adicional Unica del RD 486/1997, de 14 de abril, relativa a las “condiciones ambientales
en el trabajo al aire libre”, introducida por el RDL 4/2023, 11 de mayo.

%"E|l medio ambiente ha llegado a convertirse en un factor importante para la viabilidad de las empresas, y por tanto para el mantenimiento del empleo.
Pero para lograr un buen resultado en este camino hacia la sostenibilidad de la industria, es necesario que los trabajadores se impliquen y participen en las

iniciativas de las empresas, por lo que esta interaccién medio ambiente-empresa-trabajador debe quedar recogida en la negociacién colectiva”.
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Llama a integrar en la evaluacién los fendmenos climaticos adversos, atendiendo a la debida
dimension individual (caracteristicas personales y estado biolégico, ex art. 15 LPRL) y a la
implicacion de las reglas sobre tiempo de trabajo, como medidas preventivas técnico-orga-
nizativas clave (art. 23 RD 1561/1995), como se ha analizado més arriba.

Su apartado 3 ordena que: “En el supuesto en el que se emita por la Agencia Estatal de
Meteorologia o, en su caso, el érgano autonémico correspondiente en el caso de las comu-
nidades auténomas que cuenten con dicho servicio, un aviso de fenédmenos meteoroldgicos
adversos de nivel naranja o rojo, y las medidas preventivas anteriores no garanticen la pro-
teccidn de las personas trabajadoras, resultara obligatoria la adaptacion de las condiciones
de trabajo, incluida la reducciéon o modificaciéon de las horas de desarrollo de la jornada
prevista.”

La novedad de esta regulacion normativa ya contaba con alguna anticipacion muy signifi-
cativa de la negociacién colectiva en el sector del campo, asi como también de la construc-
cién. En todo caso, se hace acuciante tras la tragica DANA “de Valencia”

111.4.12.2. La integracion de los riesgos ambientales en la seguridad y salud en el trabajo
por parte de la negociacién colectiva madrilena.

La negociaciéon colectiva “verde”, creciente, focaliza la conexién mencionada en la crea-
cién mas que de una figura representativa especifica laboral ambiental en la progresiva
atribucion de competencias medioambientales a la figura de las personas delegadas
de prevencion de riesgos laborales (ej. CC sector empresas transformadoras del pléastico
de Madrid), o en los comités de seguridad salud en el trabajo. No faltan convenios que
crean estas figuras representativo-participativas de forma especifica y auténoma. Un buen
ejemplo es el citado Convenio Colectivo del Sector Comercio del Mueble (art. 76). En él se
prevé la creacién de Comités de Medio Ambiente en las empresas de mas de 100 personas
trabajadoras, si bien -esto lastra su efectividad- la asuncién de esta nueva funcién se integra
en el crédito horario ordinario, sin incremento del comun laboral -las reuniones para tratar
asuntos ambientales o para acompanar cualquier visita o inspecciéon de esta naturaleza se
consideraran tiempo efectivo de trabajo, por lo que no computaran para el crédito horario
ordinario-, salvo excepciones (ej. art. 61 CC sector empresas de contratas ferroviarias)

Las competencias son muy genéricas y responden a una regulacién muy tipica en este ambi-
to, incorporando la informacién y consulta previa a toda decisién de la empresa “de la que
se puede derivar algun tipo de riesgo ambiental.” (art. 77 del CC del sector del mueble). .
Precisamente, se recuerda que aquellas empresas que hayan adoptado un Sistema de Ges-
tion Ambiental normalizado y certificable (UNE EN ISO 14001, EMAS., etc.) se garantiza la
actuacion de las personas trabajadoras, a través de sus representaciones, en:

- La formulaciéon de las politicas medioambientales de la organizacion.
- Las evaluaciones medioambientales iniciales.
- El establecimiento y la aplicacion del sistema de gestién ambiental y auditorias
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medioambientales.

- Los 6rganos de gestién medioambientales.

- Los grupos de trabajo y de auditorias.

- Elaboracion de los informes y/o declaraciones medioambientales de la empresa.

En esta linea, muy interesante es el establecimiento de la obligacién de la empresa de pro-
porcionar formacion a nivel individual (cada persona trabajadora en relaciéon con su puesto
de trabajo) y colectivo (la representacion) en la tematica medioambiental bien con medios
internos o externos (art. 79). Por supuesto, el tiempo de formacién ambiental sera conside-
rado como tiempo de trabajo a todos los efectos. Este compromiso del V AENC encuen-
tra, pues, una creciente presencia en la practica convencional (aunque a menudo tiene un
caracter excesivamente programatico -ej. CC sector de empresas de educaciéon ambiental,
CC del sector de empresas de depuracién de aguas de Madrid; CC del sector del comercio
vario, etc.-).

En cambio, mas dificil es encontrar referencias al otro compromiso mas especifico indicado
en aquel, el relativo a fomentar la movilidad laboral sostenible como parte de una politica
de reduccidn-neutralizaciéon de la emision de carbono, o de otros contaminantes. Las posibi-
lidades a tal fin, sin embargo, serian multiples para quienes negocian colectivamente, desde
las tipicas percepciones extrasalariales vinculadas a la transicién ecoldgica a planes especi-
ficos de la empresa para facilitar la movilidad grupal. Justamente, el CC del grupo Generali
Espafia se refiere a la movilidad sostenible en dos ocasiones.

Por un lado, se prevé el incremento del importe de los préstamos para la compra del vehi-
culo del personal con funciones comerciales y/o de representacién que lo utilice en el desa-
rrollo de su actividad dentro de la Empresa del Grupo, cuando se adquieran vehiculos eléc-
tricos o hibridos, cumpliendo asi con los principios de fomento de la movilidad sostenible.
Por otro lado, prevé acordar dotaciones del Fondo Asistencial, que las empresas del grupo
tienen constituido, a actividades vinculadas con la sostenibilidad, en especial al fomento de
la movilidad sostenible. En esta misma linea, claramente innovadora, el Convenio colectivo
de SEAT, S.A. establece que:

“la empresa se compromete a desarrollar el proyecto para la implantacién de los puntos de
carga para el coche eléctrico, para poder cumplir con lo dispuesto por el Real Decreto-ley
29/2021 (de 21 de diciembre), en el momento que...sea exigible”.

111.4.12.3. Propuestas de mejora y seleccion de buenas practicas

No cabe duda de que, en este ambito la mayor recomendacién que cabria hacer es no solo
(1) promover que se generalicen las politicas de gestién ambiental sostenible en las
diferentes unidades de negociaciéon colectiva (sorprende que no se incluyan en mas de un
sector que se dedica, justamente, al reciclado de residuos, o que tienen especial incidencia
en la contaminacién), sino también, y sobre todo, que (2) avancen en efectividad, redu-
ciendo su actual caracter programatico (se echa de menos mas compromiso vinculante,
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incluso en sectores de empresas dedicadas a la “educacidon ambiental”). Mas concretamen-
te seria conveniente que:

1) Los convenios colectivos, en el momento de referir a los principios preventivos,
deberian especificar que el art. 15 LPRL, cuando exige integrar los factores de
medio ambiente en la actividad preventiva de riesgos laborales, no refiere tan
solo al “ambiente laboral”, sino al ambiente en general, externo e interno, porque
uno y otro interactlan a efectos de una salud integral (ej. piénsese lo que sucede con
el amianto —conviene tomar lecciones adecuadas de errores pasados-; ej. clausula 37°
CC Metro de Madrid y su Comision mixta sobre amianto en Metro)

El citado art. 35 del VIIl Convenio marco estatal de servicios de atencién a las personas de-
pendientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal. (residencias privadas de
personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio) o el art. 145 del CC Unico para el Per-
sonal Laboral de la Administracion de la CAM (2021-2024) apuntan, con férmulas diversas,
en tal direccidn: “Articulo 145. Prevencion de riesgos laborales y medio ambiente.

Las estrategias de prevencién de riesgos laborales, sin perjuicio de su orientacién preferen-
te hacia los riesgos especificos asociados al desemperio de los diferentes puestos de traba-
jo, se implementaran, en su caso, en coherencia con los objetivos, actuaciones y protocolos
previstos en la normativa en cada momento vigente en materia de preservacién del medio
ambiente y de lucha contra el cambio climético, de forma que se contribuya con ello a una
proteccion integral de la salud del personal laboral ante cualquier tipo de amenaza po-
tencial a la que pudiera estar sujeto.”

2) Esta clausula de clarificacion normativa (funcién complementaria) no deberia ser 6bi-
ce para que las unidades convencionales aumentaran las clausulas practicas u ope-
rativas en relacién con los riesgos ambientales, a fin de facilitar una politica proactiva
de la empresa y el conjunto de la plantilla a tal fin.

3) Los convenios deberian lograr una mayor concrecién y efectividad en los 6rga-
nos de representacién, de modo que sean especificos para vigilar por esta interaccion
entre la salud del medio ambiente externo y el interno laboral, o, al menos, si se opta
por atribuir las funciones propias a las estructuras tipicas de PRL, se garantice un tiem-
po de dedicacién propio (ej. crédito horario especifico). Quizas lo mas adecuado sea
mantener el caracter conjunto (mas bien integrado) de estos 6rganos, pero, insistimos,
con reconocimiento de un crédito especifico para visibilizar esa tarea preventiva de
riesgos ambientales junto a los laborales

En esta direccion destaca, entre otros, el CC del Sector Comercio del Mueble (art. 76). Fuera
de la muestra convencional autondmica analizada, cabe destacar el art. 17 del VII Acuerdo
de la mesa sectorial para la valorizacidon energética y la sostenibilidad de la industria anda-
luza del cemento (que regula la figura de la persona delegada de medio ambiente, para la
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gestiéon preventiva de este tipo de riesgos y dotado de un estatuto de garantias analogas a
la RLT para el caso de que no concurra en ella esta condicidn).

4) La prevision convencional no solo de deberes de cooperacién en la gestién soste-
nible del medio ambiente sino de canales de expresiéon colectiva o alerta sindical
ambiental, como en el modelo francés, ayudaria a una mayor efectividad, incluso cre-
dibilidad, de las politicas ambientales de las empresas

5) Al margen de la suerte de la reforma legal en materia de movilidad laboral sosteni-
ble, los convenios colectivos son un buen instrumento para fomentarlos, por supuesto,
en contextos organizativos mas razonables, de modo que rebajen los umbrales ocupa-
cionales de las empresas obligadas. Al respecto, incluso se pueden disenar incentivos
econdmicos (retributivos) para las personas y grupos de la plantilla que se adhieran a
practicas de movilidad saludables, ambiental y humanamente (al igual que las empre-
sas deben contar con incentivos a tal fin, como la reduccién de cuotas sociales, sub-
venciones, etc.)

Sin duda, en esta linea, es bastante frecuente encontrar convenios que incorporen un cata-
logo de ayudas para ir en transporte publico (tarjea de movilidad de Madrid), incluso mo-
dulandose atendiendo al tipo de vinculo contractual (indefinido o temporal, completo o par-
cial), y situacién o no de personas con discapacidad (compensacién de mayores dificultades
para el transporte publico), como el CC Unico para el Personal Laboral de la Administracion
de la Comunidad de Madrid. Pero aqui se propone ir mas alla. En esta linea, es una buena
practica convencional la regulaciéon incluida en | CC del grupo Generali Espafia. Fuera de la
muestra convencional de la CAM destacamos el CC de la Agencia del medioambiente y el
Agua de Andalucia.

6) Los convenios y acuerdos deberian establecer sistemas para evaluar la huella de
carbono (huella ambiental) de formas organizativas como el teletrabajo. Pese a lo
que suele creerse ni el teletrabajo asegura mejoras ambientales (la rebaja de contami-
nacidn que tiene por reducir la movilidad puede compensarse con mayor uso eléctrico)
ni su eficiencia ambiental es automatica. Exige capacitar también a las personas (tele)
trabajadoras en competencias de gestién ambiental, no solo digital (y de ciberseguri-

dad)

7) Los convenios colectivos deberian promover que las empresas se certificaran
ambientalmente, segln la normativa ISO 14001 y/o EMAS, porque con ello se garan-
tiza una mayor participacion sindical en los Comités de Medio Ambiente

8) Todos los convenios colectivos deberian prestar mayor atencién, de una forma sis-
tematica y coherente, a la interrelacion entre los cada vez mas frecuentes "fené-
menos climaticos adversos extremos” y la gestion de la seguridad y la salud en el
trabajo, dado el incremento de accidentes, incidentes y bajas por este tipo de motivos
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(ej. olas de calor, mala calidad del aire). Pero, sin duda, deberia ser mas exigible en
convenios de sectores y empresas con una mayor incidencia, por hacerse al aire libre.
No es solo un imperativo normativo actual, sino una exigencia socioeconémica y cul-
tural, de cultura preventiva adaptada al tiempo que vivimos (de emergencia climatica).

En esta linea destacaremos, entre otros, el art. 7.6 del CC de la industria del metal, que abo-
ga por una adaptacién del tiempo de trabajo, asi como por limitaciones de servicios, con
garantia retributiva, en situaciones climatolégicas adversas. En este sentido, nos sorprende
que no se incluya este tipo de clausulas en el CC del campo de Madrid, lo que convendria
revisar. A nuestro juicio, una buena practica en tal sentido podra ser la del art. 32 del CC del
campo de Jaén.

En él se dispone que se creard una Comision, integrada por sindicatos y patronal que han
firmado el convenio, y por la administracion provincial, a fin de velar por una gestion inte-
gralmente sostenible de la actividad agraria, en clave de salud del entorno y también de las
personas trabajadoras (riesgos quimicos ligados a productos fitosanitarios, contaminacién
de aguas, desertificacion, etc.)

[11.4.13 Las adicciones en la negociacidn colectiva: una experiencia de inte-
gracion de la promocién de la salud en la prevencién

1.4.13.1. Planteamiento general: Las condiciones y el entorno de trabajo, factor de
riesgo para, y factor de protecciéon frente, a las adicciones.

Bajo el término “drogodependencias”, la negociacién colectiva acumula una larga experien-
cia en su tratamiento. Sin embargo, y una vez mas por derivacion de un exceso de inercia
en el seguimiento del enfoque legislativo, esa atencion se centra en un tratamiento eminen-
temente disciplinario, en linea con lo establecido en el art. 54 ET, sumandose en tiempos
mas recientes clausulas relativas a la introduccién de mecanismos mas eficaces de control
preventivo del consumo de alcohol y otras sustancias adictivas (especialmente en aquellos
sectores de actividad y puestos de trabajo que implican elementos de seguridad ahadida
para la empresa y terceras personas, como la conduccién). En cambio, escasos fueron en su
dia, y todavia siguen siéndolo, aunque han ido creciendo lentamente, los convenios colecti-
vos que afrontan esta cuestion desde un enfoque integral de gestidn, con expresa atencion
a la perspectiva preventiva, no solo a la protectora-asistencial, también en términos de es-
tabilidad en el empleo, ademas de, claro est3, a la disciplinaria.

Sin embargo, tanto las organizaciones internacionales mas prestigiosas en esta materia
(OMS, OIT, Comisién Europea) como los propios Acuerdos Interconfederales, asi como las
Estrategias de SST (concertacion social) vienen insistiendo, también desde hace décadas
(1996), en la mayor eficacia del enfoque integrado de la gestion de este problema de salud
social y publica que son las llamadas hoy adicciones (incorporan las clasicas con sustancia o
drogodependencia -alcoholismo, tabaquismo, toxicomania- con las contemporaneas adic-
ciones conductuales) en las politicas de seguridad y salud en los entornos de trabajo (ej. pro-
grama SOLVE de la OIT). En este sentido, y para centrar nuestra atencion en los referentes
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mas relevantes y recientes, de interés es recordar:

A) Estrategia Nacional de Adicciones 2017-2024. Dos elementos merecen reseiia.
De un lado, el enfoque integral alentado por esta técnica de planificaciéon concertada, poli-
tica y socialmente, que enfatiza la relevancia de afrontar de forma proactiva y transversal el
consumo de drogas como un problema para la salud y el bienestar de las personas en todos
sus entornos. Entre ellos se refiere también al entorno de trabajo.

De otro, entre sus instrumentos de informacién estadistica, dedica una atencién muy espe-
cial, lamentablemente muy poco explorada en el ambito laboral, tampoco en la autonomia
colectiva, a la Encuesta sobre Consumos de sustancias psicoactivas en el ambito laboral en
Espana (ECML), dentro del sistema estadistico mas amplio EDADES. Es una herramienta es-
tadistica elaborada por el Observatorio Espanol de las drogas y las adicciones (OEDA) cada
7 anos, habiéndose realizado hasta el momento 3 (el Gltimo 2019-2020). En todos ellos se
refleja y se concluye, sobre datos estadisticos que:

“en lineas generales...hay un mayor consumo de drogas entre las personas que afirman
experimentar determinados riesgos en el entorno laboral [la encuesta mide la influencia en
este tipo de consumos problematicos de factores dentro del lugar de trabajo englobados
en 5 categorias: satisfaccion, riesgos psicosociales, riesgos de seguridad, condiciones de
empleo y dafios iniciales para la salud] respecto a aquellas que no estan expuestas. Asi, por
ejemplo, se aprecia una prevalencia mas alta de consumo de alcohol (a diario y de riesgo),
de tabaco a diario o consumo de cannabis en el ultimo mes en aquellas que declaran tener
situaciones de riesgo de seguridad, o un mayor consumo de hipnosedantes en personas
que afirman presentar riesgos en relacién con las condiciones de empleo.”®

B). Estrategia de Salud Mental del Sistema Nacional de Salud 2022-2026.
También en este instrumento de planificacién institucional enfatiza un enfoque integral de
los problemas de salud mental, incidiendo, entre otros ambitos, en la gestidn preventiva del
problema de las adicciones en los diversos entornos, incluyendo, cémo no, los de trabajo.
Otras cuestiones conexas son relevantes para el &mbito laboral de esta Estrategia y sus
Planes de Accién, como los ya citados, al hacer referencia a nuevas dimensiones de la pre-
vencién psicosocial en los entornos de trabajo, “protocolos en las empresas de prevencion
del riesgo de suicidio”.

Una clave de accidn de esta estrategia es el enfoque inclusivo, es decir, fomentar la integra-
cion sociolaboral de las personas con problemas de salud mental y la lucha contra el estig-
ma que de ello deriva. Nos recuerdan, como la Estrategia de Adicciones, que las personas
con adicciones son personas con una enfermedad y que, por lo tanto, la debida (por eficaz,
eficiente y justa) intervencion en fases precoces, atendiendo al riesgo de adiccién, no ya a
la asistencia a la persona adicta, exige atender la influencia de todos los entornos relaciona-
dos, como, sin duda, es el laboral.

®https://pnsd.sanidad.gob.es/profesionales/sistemasinformacion/sistemalnformacion/pdf/2021_OEDA _InformelLaboral_2019_2020.pdf
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C) Estrategia Espanola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027 (y su Plan de
Accidn 2023-2024)%. Sin entrar ahora en detalles, la mayoria conocidos, es til recordar
que varios Objetivos (2, 3y 6) y varias Lineas de Actuacién del Plan hacen referencia, o
tactica (cuando se habla de la promocidn de la salud mental en las empresas) o expresa
(promocion de la negociacion colectiva en el ambito de gestion de las adicciones), a la
gestion preventiva de esta cuestion.

De forma expresa, la ya comentada Linea de Actuacion 6.6. del Plan de Accién en materia
de Seguridad y Salud en el Trabajo, sobre “promover la adopcién de acuerdos en materia
de SST en el ambito de la negociacidn colectiva”, hace hincapié (lo cita como segundo am-
bito) en los: Planes de prevencion e intervencion en adicciones.

D) La Encuesta ESENER. Precisamente, en el contexto de los marcos estratégicos de
seguridad y salud en el trabajo, ahora con referencia comunitaria, la Comisién Europea
ha tenido la oportunidad de medir, a través de la Encuesta ESENER, la importancia que
existe en la interaccién entre las politicas de seguridad y salud en el trabajo y en las de
promocién de la salud a efectos de la gestion eficaz de las adicciones de la poblacién
trabajadora.

Como puede verse en la tabla siguiente (Tabla 15 de la Encuesta ESENER-2), cuando la ges-
tion de un tema de promocidn de la salud en el trabajo (PST) se incluye dentro de la politica
de seguridad y salud en el trabajo (PSST), mejora su éxito. En este sentido, la inclusién del
riesgo de adicciones en la evaluacion de riesgos laborales practicamente dobla las actua-

ciones de la empresa en materia respecto de las que no lo hacen, limitdndose a campanas
esporadicas de promocién de habitos saludables.

Con Evaluacion  Sin Evaluacion
de Riesgos de Riesgos

42,6% 26,7%
36,6% 29,3%
26,2% 19%

46,5% 21%

%Conviene recordar que esta misma vision estratégica se integra en los Planes Directores de Riesgos Laborales de la Comunidad de Madrid, como reflejan
el Vlyel VIl
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Un enfoque integral e integrador que, por lo demas, viene defendiendo desde 1996, re-
forzandolo en 2012 con la revisidon de su programa SOLVE, la OIT (algunos convenios citan
la OIT: ej. art. 30 CC empresa Stellantis Espana, antigua Opel -en Zaragoza-). De ahi que
plantee una gestion integral de las cuestiones de promocion de la salud mental con las de
prevencion de riesgos psicosociales en los entornos de trabajo, incorporando temas de
adicciones en sentido amplio (grafico siguiente)

EXTKED

ESTRES ECONOMICO

ALCOHOL Y DROGAS

0000 2P

VIH Y SIDA

ACTIVIDAD FISICA

NUTRICION TABACO

E) V AENC. En coherencia con ello, y dando un paso desde el discurso tedrico (la fijacion
del compromiso pactado o concertado) a la accién pactada normativa, el capitulo VIII del
VAENC considera que la negociacién colectiva deberia abordar las adicciones “planes de
prevencion e intervencién en las mismas”. Para ello recomienda: “Establecer instrumentos
para, en el marco de la prevencién de riesgos laborales, identificarlas y afrontarlas.”.

Ciertamente, las adicciones de la poblacién trabajadora constituyen un problema de salud
no solo publica sino laboral, con origen multicausal. Las condiciones y entorno de trabajo

tienen un papel muy significativo en una doble direccién:

(i) como factor de riesgo (enfoque negativo y reactivo)

(i) como factor de proteccion (enfoque positivo y proactivo)
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Por eso plantea un desafio innovador importante a la gestion preventiva al requerir:

(i) integracion sistematica de la PST en la SST

(ii) interaccion de la vida profesional y la vida personal y social

111.4.13.2. Tratamiento convencional de la cuestion social de las adicciones en las perso-
nas empleadas: entre tradicién y renovacion

No esta siendo nada facil ni mucho menos rapido, desde luego no extendido, este proceso
evolutivo del tratamiento convencional de las adicciones, pasando de un enfoque eminen-
temente disciplinario (los consumos problematicos de drogas, tanto si son esporadicos u
ocasionales, como si son reflejo de una adiccidn, se consideran por lo general como infrac-
ciones graves o muy graves del cdédigo de conducta laboral fijado en los convenios). Existe
al respecto un fuerte desajuste entre el enfoque del tema en la normativa laboral (estricta-
mente disciplinario) y en la normativa social (las adicciones como una enfermedad exigida
de asistencia sanitaria y que puede dar lugar hasta las incapacitaciones permanentes para el
trabajo), primando en la gestidn sociolaboral el de caracter disciplinario. Por lo que la nego-
ciacion colectiva tiene aqui un papel, al menos en potencia, muy relevante para promover
una gestion mas integral de este tema (segun el esquema de la Tabla 8, del Estudio de UGT-
CEC, de 2017), como propone el recordado V AENC:

FUNCION FUNCION FUNCION FUNCION
DISCIPLINARIA ASISTENCIAL PROMOCIONAL PREVENTIVA
Programas de Evaluacion de
Regimen infractor Accion social fomento de habitos riesgos y vigilancia
de vida saludable de la salud

Como se decia, este proceso renovador del tratamiento convencional de la cuestidn de las
drogodependencias y otras adicciones, favoreciendo un enfoque integral y preventivo, lleva
unos anos recorriéndose, aunque los avances hacia él siguen siendo lentos. Muchos siguen
siendo, pues, los convenios que atienden disciplinariamente este tema de salud sociolaboral
y publica, pero aun pocos los que lo hacen en la citada clave proactiva y preventiva. Pero
existen y van creciendo significativamente, encontrando algunos ejemplos destacados en la
muestra convencional aplicable a la CA de Madrid.

Al respecto, las formulaciones y el grado de avance en esa direccién menos reactiva (disci-
plinaria; privacion de beneficios econdmicos) y mas proactiva (preventivo-asistencial) es muy
dispar en esta muestra, tanto autonémica como estatal. Asi, desde hace tiempo encontra-
mos unidades negociadoras que, pese a primar el enfoque disciplinario tradicional, incluyen
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soluciones reveladoras de una mayor consciencia y sensibilidad hacia el problema de la adic-
cién en una persona trabajadora, facilitando la estabilidad en el empleo. Asi, por ejemplo,
se prima la baja laboral, y suspension, a la extincién (garantia de conexién ocupacional) (ej.
CC sector transporte de viajeros por carretera, CC Easyjet, etc.)

Precisamente, en este ambito de las garantias de estabilidad para estas personas cuando se
constate que sus conductas de consumos problematicos o nocivos se vinculen a situaciones
adictivas, la negociacion colectiva tendria un papel importante que cubrir y hasta el momen-
to no suele hacerlo. Nos referimos a la precisiéon en torno a la causa de la eventual extincién
en estas situaciones, esto es, si estamos ante un despido disciplinario propiamente o ante
un despido por causas objetivas. Es importante esta labor hoy porque el TS parece recorrer
un camino especialmente ejemplarizante con estas situaciones, primando la seguridad vial
respecto de la estabilidad laboral y, en consecuencia, facilitando la extincién disciplinaria en
estos casos, con lo que ello supone de pérdida de la indemnizacion.

Mas frecuentes son los convenios colectivos que exigen controles de consumos precoces y
aleatorios, para mejorar la eficacia de la deteccién precoz de este tipo de situaciones, por
el riesgo que supone no solo para la persona consumidora trabajadora sino para sus com-
paneros/as y terceros (ej. CC autonémico del sector de transporte de viajeros por carretera
de servicios de transporte regular; entre otros). Con todo, conviene ser muy precisos en
este tema, porque si, como pudiera ser, se enmarca en la vigilancia de la salud laboral ex art.
22 LPRL, justificados por tratarse de actividades y ocupaciones en las que el riesgo para la
seguridad es mas significativo, no puede hacerse luego un uso disciplinario de esa informa-
cidn (sectoriales: CC autondmico del sector de transporte de viajeros; empresa: CC empresa
Candispe, SL, art. 29 -empresa del sector logistico con certificaciones de calidad, seguridad,
salud y ambiente-; entre otros varios).

Pero, sin duda, la formulacién normativa convencional mas avanzada es aquella que reco-
noce expresamente una politica de empresa dirigida a la gestion integral de las adicciones.
Es el caso, por ejemplo, del CCE de empresas de accidon e intervencién social. En su art.
55 (Principios generales ante las adicciones y drogodependencias) se hace un diagnéstico
preciso del problema de las adicciones como cuestién de salud y se esboza un plan integral.
A saber:

“El consumo de drogas legales e ilegales implica problemas de salud con repercusiones
individuales y colectivas. El inicio o incremento del consumo de drogas en el medio laboral
viene en muchos casos determinado por condiciones de paro, precariedad o malas condi-
ciones de trabajo. De ahi que se estime conveniente incluir en este convenio, con la excep-
cién de lo concerniente al consumo de tabaco para lo que se estara a lo dispuesto en la nor-
mativa legal especifica, el siguiente plan integral de propuestas, en su vertiente preventiva,
asistencial, reinsertiva, participativa, no sancionadora, voluntaria y planificada:

- Preventiva. Se priorizaran medidas educativas, informativas y formativas que motiven la
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reduccién y el uso inadecuado de drogas y promocionen habitos saludables. Asimismo, se
potenciara la modificacién de factores de riesgo y la mejora de las condiciones de trabajo.

— Asistencial. Se facilitard el acceso a los programas de tratamiento de las entidades del
sector a aquel personal que lo solicite.

- Reinsertiva. El objetivo fundamental de toda accién es devolver la salud al sujeto y facili-
tar la reincorporacién del personal a su puesto de trabajo.

- Participativa. Toda iniciativa o programa empresarial de caracter colectivo relacionada
con las drogodependencias sera consultada, con caracter previo, a la representacién legal
de los trabajadores si la hubiere o en su defecto se informara a la plantilla.

No sancionadora. El personal que se acoja a un programa de tratamiento no podré ser
objeto de sancién o despido por esta causa o por las acciones derivadas de la misma y se
le aseguraré su reincorporacién inmediata a su puesto de trabajo si es necesario.

Estos principios seran desarrollados en el ambito de cada entidad junto con la represen-
tacion legal de los trabajadores si la hubiera.”

Varios aspectos deben ser destacados de esta linea de progreso convencional en el trata-
miento integral de las adicciones como problema de salud laboral, no solo de salud publi-
co-social. Primero, vemos como ya se hallan convenios que asumen de una manera expresa
esta vertiente preventivo-laboral del problema (en otros ambitos, p.ej., art. 27 CC sectorial
provincial de oficinas y despachos de Avila -sorprendentemente no se refleja ni en el conve-
nio estatal de este sector ni en otros autonémicos, como en la CA de Madrid, o Cataluna-),
integrandose de forma plena en el sistema de gestidon preventiva (evaluacion y planifica-
cién), presuponiendo las condiciones de trabajo como factor de riesgo y como factor de
proteccién. Conviene al respecto tener en cuenta que, con frecuencia, las adicciones de las
personas pueden ser una respuesta (equivocada, por supuesto, por nociva, personal y so-
cialmente) a la exposicidn a factores y riesgos psicosociales (fatiga, estrés, violencia o acoso,
etc.). De ahi la importancia de que los convenios colectivos prevean su integracion al evaluar
los riesgos y planificar medidas, destacando especialmente su inclusion en la vigilancia de
la salud (ej. art. 34 CC Metro de Madrid, que refiere a la existencia de un sistema propio de
vigilancia toxicoldgica de la salud, haciendo referencia a la necesidad de su revision para
adaptarla a cada tiempo y siempre con participacion del Comité de Seguridad y Salud en el
Trabajo).

Para poder captar mejor la diferencia podemos comparar esta previsiéon con los convenios
colectivos que, exitosos en el tratamiento de este tema desde hace anos, se limitan a un en-
foque de intervencién asistencial (prevencion terciaria, si se quiere). Seria el caso del citado
convenio colectivo de la empresa STELLANTIS (fabrica de Zaragoza -antigua Opel-). En su
art. 30 se lee: Lucha contra el alcohol, drogas y ludopatia.
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Una vez reconocido que el consumo de alcohol y drogas es un factor de riesgo laboral afa-
dido para la persona consumidora y terceras personas (“ademas de una disminucién de las
facultades fisicas y psiquicas en los individuos, conlleva un riesgo inaceptable de accidentes,
teniendo presente que dicho riesgo no solo afecta al individuo sino también a sus compa-
feros de trabajo”), y tras recordar que la necesidad de intervencion deriva de los compro-
misos con la OIT, llama a una accién participada y cooperativa de los Comités de Seguridad
y Salud para el necesario desarrollo preventivo eficaz de esta cuestion.. Sin embargo, esa
politica preventiva de las adicciones quedara luego centrada en establecer el desarrollo y
promocioén, “dentro de las funciones del comité Central de Seguridad y Salud” de:

“procedimientos necesarios en orden a conocer y cooperar en el Programa de Ayuda a Em-
pleados (PAE) con problemas de alcohol, drogas y ludopatia.”

Los objetivos basicos de dicho Programa seran:
- Difundir entre todos los empleados informacidn suficiente sobre los riesgos de la ludopatia
y del consumo de alcohol y drogas para la salud.

- Atender a las personas afectadas que muestren un vivo y sincero interés de rehabilitacion
[el acceso al programa requiere solicitud expresa de la persona empleada, prueba de su
voluntad de seguir un tratamiento de desintoxicacion], guardando la necesaria confidencia-
lidad que el tema requiere.

Como puede verse, mas que un programa de accion preventiva se trata de una medida de
accion social. Muy loable y ejemplar, pero no coherentemente ajustada a los imperativos
preventivos propiamente establecidos por la OIT y acordados en el V AENC.

Segundo, es también importante que estas formulaciones generales colectivas se concreten
de forma mas detallada y efectiva en cada empresa. De ahi que resulte muy conveniente
que, al igual que respecto de otros riesgos psicosociales relacionados con el trabajo, se
remita a la elaboracién de protocolos de empresa para la gestion de las adicciones. Un pro-
tocolo que deberia establecerse en el seno de los CSST. EI INSST dispone de pautas a tal fin
en el marco del paradigma de empresa saludable.

En todo caso, es importante implicar a los 6rganos de participacion paritaria en estos pro-
tocolos, sea en el ambito sectorial (la mayoria de las Comisiones Sectoriales de Seguridad y
Salud tienen atribuida la competencia de hacer estudios sobre el impacto de las drogode-
pendencias en su sector, para lo que les serd muy util la Encuesta de Consumos en el Medio
Laboral del OEDA) como, sobre todo, de empresa, a través de los CSST (ej. CC Universida-
des publicas de Madrid, el de personal laboral y el de PDI). Muy ilustrativos son los citados
arts. 34 CC Metro de Madrid o 30 del CC Stellantis.

Tercero, y a fin de precisar para las unidades negociadoras el sentido que tiene esta pro-
puesta de una gestion mas integral y proactiva de las adicciones, creemos que es impor-
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tante resenar que con ello no se estad proponiendo abandonar la dimensién de medidas
disciplinarias. Merece la pena resefnarlo porque el citado art. 55 CC Estatal de empresas de
accion e intervencion social, en linea con el bloque de convenios que se orientan en la mis-
ma direccion, incluye la perspectiva “no sancionadora”. Pero con ello no se quiere decir que
no deba formar parte del cédigo de conducta laboral la abstencién de consumos nocivos
o problematicos, sino que este régimen debe servir también para desempefar una funcién
preventiva y de proteccion. Recordado que la prevencién no solo es un derecho, sino que
también es un deber de autoproteccion para uno mismo, y de proteccion para las personas
companeras y terceras que se relacionen por razén del trabajo con la persona empleada, la
negociacion colectiva debe incluir este tema dentro de las infracciones-sanciones discipli-
narias, sin duda. Pero debe hacerlo de un modo mas preciso y detallado que hasta ahora,
introduciendo modulaciones y matizaciones en atencién a que pueda mediar o no segin las
circunstancias concurrentes para cada persona y situacién (Estudio UGT, 2017, p. 52).

En este sentido, de gran ejemplaridad es el CC CEPL Ibérica, SL, en virtud del cual se con-
siderara infraccion laboral muy grave:

“la embriaguez habitual, salvo que el trabajador haya puesto los medios necesarios, me-
diante el tratamiento adecuado a través de los servicios médicos o psicoldgicos publicos

|II

que asi lo certifiquen, para normalizar tanso su salud como su vida labora

Una vez mas, el convenio colectivo aqui no haria sino introducir una funcién de seguridad
o certeza juridica. En efecto, en puridad, cuando media conciencia expresa de la persona
trabajadora de que tiene un problema de adiccién, la constatacidén de una voluntad de su-
peracidon determinaria que no concurriera la culpabilidad propiamente (si la gravedad). Por
tanto, se excluiria la responsabilidad al no existir culpa juridica.

Ahora bien, dado que en la doctrina judicial esta materia no queda nada pacifica, el conve-
nio colectivo tiene la oportunidad de dar certeza a la persona trabajadora, asi como a la em-
presa, del modo de uso del poder disciplinario. De este modo, se prevé y clarifica una renun-
cia condicionada por la empresa a su ejercicio (conviene advertir que en materia preventiva
la potestad disciplinaria debe ejercerse obligatoriamente, no puede ser potestativa, como
sucede en general con esta facultad empresarial, que es renunciable), si media una voluntad
de la persona trabajadora de desintoxicacion y reinsercion. Como expresamente refleja este
grupo de convenios colectivos que promueven sectorialmente politicas integrales.

En suma, preservado el poder disciplinario en esta materia, pero modulado segun el estado
de salud de la persona afectada respecto al riesgo adictivo, facilitados también, como ex-
presion de vigilancia de la salud ex art. 22 LPRL de controles precoces, no ya para facilitar
la prueba eficaz del incumplimiento laboral, la negociacién colectiva estaria mas preparada
para afrontar este cambio de enfoque y facilitar su dimensién preventiva. Por lo que debe
desplegarse una labor esencial de informacién, formacién y adaptacién de los puestos de
trabajo a estas circunstancias personales y sociales propias de quien tiene una afeccién adic-
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tiva. En esta direccidon de avance en el tratamiento de salud de las adicciones, ahora en una
clave mas de prevencion secundaria (incluso terciaria), cabria mencionar aquellos convenios
colectivos, tanto sectoriales como de empresa (por lo general grande) que configuran a es-
tas personas como especialmente sensibles a efectos del art. 25 LPRL.

De ahi que se proponga para ellos la adaptacién de los puestos de trabajo a estas situacio-
nes que, como bien se conoce, suelen ser crénicas y tener recaidas. A tal fin se deberian des-
plegar las facultades empresariales propias de los ajustes funcionales, asi como de tiempo
de trabajo (ej. reducciones de jornadas, descansos, permisos, etc.). Al respecto, no faltan los
convenios colectivos que prevén situaciones de licencia, permiso o suspensién de contrato
especificas para facilitar los tratamientos de desintoxicacion o deshabituamiento, por tanto,
para facilitar la recuperacién de la salud psicosocial y fisica, que luego permita el retorno al
trabajo, o la continuidad en el mismo conciliando con el tratamiento de recuperacion de la
salud. Ejemplar a tal fin es el CC autonémico de las empresas comercializadoras de juego
colectivo, dinero y azar (art. 27: excedencia de un ano, con un periodo de carencia de otros
3 afos si se precisara nueva excedencia, lo que dificulta atender los periodos de recaida), o
el CC del Sector de mayoristas y exportadoras de pescados.

111.4.13.3. La lenta emersion en los convenios de las adicciones conductuales: De las
drogodependencias a las ludopatias y tecno-adicciones.

Finalmente, nos parece importante resefar un nuevo proceso de progreso o de avance, de
momento timico y lento, pero tangible y resenable, de la negociacién colectiva en materia
de gestidn preventiva o proactiva de las adicciones. Nos referimos a la creciente aparicion
o emersién de nuevas tipologias de conductas adictivas, que no se vinculan al tradicional
consumo de sustancias psicoactivas (tabaco, alcohol, drogas ilegales, incluso drogas legales,
como los hipnosedantes), sino a conductas nocivas para la salud o adicciones conductuales
(ludopatias, adicciones tecnoldgicas, etc.). En la gran mayoria de los convenios se mantiene
la tradicion de las drogodependencias.

Ahora bien, sabido es que, como ya expresa la citada Estrategia Nacional sobre Adicciones
(ENA), hoy hay que atender también a otras situaciones que provocan unos estados analo-
gos a las drogodependencias. Sin duda, la conducta mas conocida y con mas arraigo es la
ludopatia. Sin embargo, sorprendentemente, son pocos los convenios que hacian especial
referencia a la ludopatia, al nominar las conductas que contemplan, como la alcoholemia,
la drogadiccidn, el tabaquismo. Por lo tanto, esta especificidad en la nominacién planteaba
las dudas de si podian beneficiarse de estos programas y de los beneficios previstos en el
convenio aquellas personas con adicciones diferentes, como la ludopatia. Por supuesto, no
han faltado convenios que incluyen desde antafo la ludopatia (ej. art. 30 CC STELLANTIES,
en la fabrica de Zaragoza -antigua Opel-, que la recoge desde sus primeras redacciones y
constituye un ejemplo paradigmatico en este ambito).

En tiempos mas recientes, ademas de comprobar que hay una presencia al alza de la ludo-
patia en estos tratamientos o clausulas convencionales, también podemos ver la inclusidon de
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situaciones mas novedosas, como las adicciones a las tecnologias digitales, las tecno-adic-
ciones (incluso la “adiccion al trabajo”). Si bien estas ultimas no son reconocidas todavia, ni
por la lista internacional de enfermedades (CIE) ni por el DSM, como una enfermedad, si es
tenido como un problema relevante de riesgo para la salud y el bienestar de las personas
en general, y trabajadoras en particular, ante los entornos digitalizados laborales. Estamos,
pues, ante una nueva manifestacion de esa otra cara oculta y nociva de la tecnologia (al
igual que el tecnoestrés o la fatiga informatica; o el ciberacoso, como ya se estudid). En
este sentido, nuevamente pionera se presenta la negociacion colectiva en ADIF (en su dia
RENFE -este grupo empresarial fue pionero a la hora de establecer en Espafia programas
de intervencién especifica no disciplinaria en materia de gestion de las drogodependencias,
alcohol y toxicomania-).

Asi, en la Clausula 97 del Il CC de las entidades publicas empresariales Administrador de
Infraestructuras Ferroviarias y Administrador de Infraestructuras Ferroviarias de Alta Velo-
cidad (ADIF), aunque relativa a la Comisién de Politica Social y de Igualdad, en su compro-

|ll

miso sobre “Salud laboral” ordena que:

"Se elaborara en el plazo de seis meses un plan de actuacién para incluir en
el PACDA el tratamiento de las situaciones de ludopatia y dependencias a las
TIC. Se estudiara, asimismo, la forma de extender la labor de los trabajadores so-
ciales a actuaciones de apoyo personal y familiar en circunstancias excepcionales.”

No hemos encontrado ninguna muestra convencional autonémica con un contenido analo-
go. No obstante, en ciertos convenios sectoriales provinciales, como el de oficinas y despa-
chos si podremos hallar una clausula equivalente, aunque no se recoge ni en el CC estatal
de este sector [lo que no sorprende, porque, como se comentd al inicio de este estudio, es
de los pocos convenios sectoriales estatales que no contiene ni una sola prevision especi-
fica sobre prevencién de riesgos laborales -si en materia de accién social complementaria
para las bajas por IT-] ni en el CC autonémico del sector de oficinas y despachos, 2022-2024
(pese a que este convenio si contiene un largo articulo dedicado a la seguridad y salud en
el trabajo -art. 40-), que incluye la especificacion de la obligaciéon de evaluar los factores de
riesgo psicosocial).

111.4.13.4. Propuestas de mejora y seleccion de buenas practicas
Conforme a lo analizado en las paginas inmediatamente anteriores parece claro que seria
recomendable una triple mejora en el tratamiento convencional de las adicciones. A saber:

1) Cambio de denominacién, de modo que el término usual “drogodependencias”
mute hoy por el de adicciones, con expresa referencia no solo a las tradicionales rela-
cionadas con el consumo de sustancias sino también con las conductuales.

En esta linea es muy interesante el marco de favor que la Ley vasca sobre drogas ofrece a
la negociacion colectiva para realizar planes de gestion en los entornos de trabajo. (art. 20
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de la Ley 1/2016, de 7 de abril, de Atencidn Integral de Adicciones y Drogodependencias)

2) Un cambio de 6ptica, pasando del predominio de la logica disciplinaria y de los ins-
trumentos de control precoz de los consumos problematicos (no tanto para una vigi-
lancia toxicologica de la salud laboral que anticipe precozmente el riesgo y, por tanto,
promueva la prevencion para toda la plantilla, sino para mejorar los medios de prueba
eficaz de consumos considerados infraccidn laboral y en aras de una mayor seguridad
de la actividad), a una logica de gestién integral.

La adiccion es una enfermedad y, en consecuencia, su riesgo de sufrirla un problema de sa-
lud y como tal debe ser tratado. La mejor gestidn a tal fin proviene de su integracion en los
instrumentos del sistema de seguridad y salud en los entornos de trabajo, como promueve
el V AENC y acredita la OIT y la Encuesta ESENER. Por tanto, deberia implicarse en tal ges-
tién, a través de los compromisos adquiridos en negociacién colectiva, desde la evaluacidn
de factores de riesgos a la vigilancia de la salud, pasando por la formacién adecuada a toda
la plantilla y la adaptacion de los puestos, ademas de las garantias de estabilidad en el em-
pleo, para que no sea un factor de estigmatizacién y de exclusiéon (vulnerabilidad) mas.

3) La légica disciplinaria en modo alguno carece de sentido en este ambito, pero es
necesario que se module en atencidn a las circunstancias personales, para que resulte
solo subsidiaria, o en defecto de una accién voluntaria de las personas trabajadoras
afectadas

Como buenas practicas convencionales y, por tanto, a nuestro juicio, a emular, con las adap-
taciones que se consideren adecuadas por la unidad negociadora de cada sector o empresa
en la Comunidad madrileia, nos parecen:

5) el citado art. 55 del CC de las empresas de accién e intervencién social o
art. 32 VIl Convenio Marco Estatal de residencias privadas de personas ma-
yores y del servicio de ayuda a domicilio

6) CC de la empresa Metro Ligero Oeste, S.A y su Plan de promocién de la
salud en el lugar de trabajo: Prevencién de drogodependencias y consumos
de sustancias

7) En el ambito de la incorporacion de nuevas adicciones conductuales, de espe-
cial significacion es el citado Il CC de ADIF.
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111.4.14. Una huella de monetizacién de la salud laboral: la fuerte inercia negocial de los
pluses (toxicidad, peligrosidad, penosidad)

El enfoque preventivo dominante desde la LPRL y los compromisos internacionales, como el
del art. 2.4 Carta Social Europea (CSE), hacen de los viejos pluses econémicos por toxicidad,
penosidad y peligrosidad una excepcion, realmente un anacronismo propio del tiempo de
las (formalmente derogadas) Ordenanzas de Trabajo. Sin embargo, el andlisis de los con-
venios colectivos muestra una importante capacidad de resistencia. Prueba de ello es que
el V AENC vuelva a proponer (ya lo hizo el lll AENC) priorizar la accidn preventiva frente
al establecimiento de estos complementos. Un anélisis global de los convenios confirma la
continuidad de la gran mayoria, siendo apenas un 10% de las unidades convencionales las
que los han eliminado®°.

Ciertamente, buen nimero de los vigentes mantiene el compromiso de eliminacién confor-
me avance la capacidad tecnoldgica para terminar con los factores excepcionales de penosi-
dad (toxicidad o peligrosidad) justificativos. Sin embargo, esa férmula sigue inalterada des-
de versiones del convenio muy anteriores, evidenciando una fuerte inercia convencional. Se
suman, asi, a otros tratamientos econémicos de situaciones de trabajo mas penoso, como el
plus de nocturnidad o los complementos por IT, sin que siempre exista un factor claramente
excepcional de peligrosidad o insalubridad, corregible con un estandar de seguridad maxi-
ma tecnolégicamente posible o medidas organizativas (e]. reduccién del tiempo expositivo).
En ocasiones (ej. CC sector de seguridad privada) el plus se mantiene incluso si se eliminaran
las condiciones que lo motivaron.

Una férmula indirecta de incentivar la implementacion de planes de prevencidon que real-
mente reduzcan o eliminen los posibles riesgos relacionados con dichos pluses sera la ele-
vacion de su cuantia, de modo que sea mas costoso el plus que la prevencién. Sin embargo,
existe una cierta estandarizacion de la cuantia: 20% del Salarios Base (SB). Muy pocas veces
se sitla en torno al 30% o mas®'. Este efecto incentivador preventivo y desincentivador del
plus se diluye ain mas cuando se modula la cuantia segun las horas de exposicion, si bien
serd mas efectivo a menos proporcional resulte, bastando pocas horas de exposicion para
recibirlo (ej. CC de la empresa Alcala Industrial, art 17 CC estatal industrias del Frio Industrial)

Conviene advertir igualmente que es un plus muy litigioso judicialmente (ej. STS, 42,
214/2023, 22 de marzo -otorga a las trabajadoras de limpieza de centros clinicos o sanitarios
concretos por tratar a personas con enfermedades infecciosas el derecho a recibir el plus
de peligrosidad en atencién al dia natural, no por dia efectivamente trabajado; en contra
STS, 42, 443/2023, 20 de junio -debe cobrarse por dia efectivo, no por dia natural-). Por lo
general, el plus se vincula a la categoria profesional a la que pertenece el puesto de trabajo,
ya que la persona trabajadora se ve afectada por las concretas condiciones de toxicidad o
penosidad, si bien en algin caso se vincula a circunstancias del entorno (articulo 38 del llI
CC de Saint-Gobain Isover Ibérica, SL; CC estatal de la Industria Carnica).

Ej. VIl CC Grupo Constant Servicios Empresariales, SLU o el Il CC de Lodisna, SLU-. A veces no se habla de complementos salariales, pero si de “situaciones
de peligrosidad” (ej. CC nacional de revistas y publicaciones periédicas 2022-2024)
S1Ej. CC Defta Spain S. L. U, articulo 25.

UGT & 128 =

Madrid Comunidad
de Madrid

Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencién de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid ~ Capitulo il

Si bien la opcién convencional abrumadoramente mayoritaria es la de recibir una retribucion
por factores de excepcional peligrosidad o insalubridad, no es la Unica, ya que, también
cabe la posibilidad de ofrecer una reduccién de jornada. Pero son muy pocos los conve-
nios que asi lo prevén. Y algunos que eligieron esta férmula, mucho mas coherente con un
enfoque preventivo, la han modificado. Es el caso del CC estatal de tejas, ladrillos y piezas
especiales de arcilla cocida. Hoy prevé de forma general que todo puesto de trabajo con
riesgo de exposicidn a agentes quimicos o fisicos, tales como calor, polvo, téxicos, ruido,
cargas, etc., debera ser evaluado habiéndose informado previamente a las personas dele-
gadas de prevencién para facilitarles su presencia.

Otra de las grandes cuestiones regulatorias de estos pluses es la cuestion de los requisitos
y procedimiento de reconocimiento y concesion (art. 57 del CC de industrias carnicas), aun-
que en muchos de ellos se prescinde de esa regulacién, estableciendo solo la cuantia (CC
Estatal de jardineria). El elemento principal reside en el papel que se reconoce a la represen-
tacion laboral (e]. el CC de la empresa Saint-Gobain Isover Iberica S.L remite a una Comision
paritaria, integrada por participes de la direccion y del Comité de Empresa). Si no existe
acuerdo entre la representacién laboral y la propia de las empresas se establece un sistema
de mediacién. En este caso las féormulas son también muy diferenciadas, desde la remision
a organismos técnicos (ej. CC del sector industria Carnica), a otros institucionales (INSST),
incluso a la decisidn jurisdiccional (art. 18 CC estatal frio industrial; art. 24 CC de la Industria
Azucarera; CC Estatal de la Construccidn). De especial interés es el CC de Cegelec, SA. Su
articulo 22 prevé el siguiente itinerario procedimental para el establecimiento de este tipo
de pluses:

- Una previa calificacion del puesto en funcién de la evaluacion de riesgos
- De discrepar sobre el percibo o supresion del plus debe resolverla el CSST
- De no lograrse tal acuerdo se prevé el recurso a un arbitraje

[11.4.15. Tratamiento convencional de la gobernanza colectiva de la seguri-
dad y salud: estructuras representativas especializadas

111.4.15.1. Planteamientos generales: una materia muy tratada, pero estancada

Es un dato constatado que la participacion efectiva de las personas empleadas, por si mis-
mas Yy, sobre todo, a través de sus representaciones colectivas, es un componente esencial
para el éxito de cualquier estrategia de seguridad y salud en el trabajo. Por lo tanto, esta
acreditado que la representacién-participacion en la gestion de la prevencion no solo ase-
gura que las politicas y medidas implementadas reflejen las verdaderas necesidades y preo-
cupaciones del personal, sino que también fomenta un ambiente de colaboraciéon y compro-
miso mutuo. Asi se constata en las diferentes encuestas: alli donde hay una representacion
laboral estable la gestion preventiva de los riesgos laborales es mas eficaz, devaluandose
notablemente donde no las hay (ESENER, 3).

En consecuencia, en sintesis, dos serian basicamente las funciones para cumplir en este am-
bito por la negociacién colectiva. A saber:
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a) Establecer un régimen juridico y de funcionamiento de las estructuras legalmente
previstas (su constitucién, sus competencias y facultades) para la representacion y par-
ticipacion colectivas en la materia de la seguridad y salud en los entornos de trabajo,
capaz de hacerlas efectivas y maximizar su eficacia (prevalencia de la funcién de garan-
tia-mejora de la efectividad practica de la figura normativa)

b) Prever figuras representativas especificas capaces de corregir los déficits que en
esta materia presenta la normativa preventiva atendiendo a la especificidad sectorial
y de las estructuras empresariales (sea las muy pequenas, que carecen de representa-
cién, sea las muy complejas, para las que la LPRL no tiene una respuesta especifica),
segun una tipica funcién prelegislativa (ya comentada).

La LPRL es plenamente consciente de esta doble necesidad-oportunidad actuante para la
negociacion colectiva. No por casualidad es -como ya se comenté en el inicio de este Estu-
dio- la regulacién de la representacion especifica en materia preventiva es uno de los ambi-
tos donde la LPRL muestra mayor flexibilidad. De ahi que incluso promueva una relacién de
subsidiariedad entre la negociacién colectiva y la ley, esto es, permite que aquélla pueda es-
tablecer un régimen diferente al legalmente establecido (art. 35.4; y art. 5 del RD 67/2010,
de 29 de enero, de adaptacion de la legislacion de Prevencién de Riesgos Laborales a la
AGE, para el ambito del empleo publico).

Una vez mas, la LPRL confia en la negociacion colectiva para desarrollar una serie de prerro-
gativas que, bien utilizadas, favorezcan el principio de participacién colectiva mediante vias
que puedan, en cada caso y momento, adaptarse a las particularidades y cambios, tanto
organizacionales como tecnolégicos que viven sectores y empresas.

En este ambito, un papel especial tienen los acuerdos en el marco del art. 83.2y 3 ET. Y asi
se previé expresamente hasta el lll AENC, prorrogado de forma expresa en el IV AENC. En-
tre otras recomendaciones se incluia expresamente la de crear la figura de la persona dele-
gada de prevencién (DPRL) sectorial, mediante un procedimiento distinto al legal. Asi como
incluir en el convenio los criterios y formas en los que las personas delegadas de prevencion
deben colaborar con la direcciéon de la empresa, mejorando a tal fin el crédito horario, a
fin de ganar en especificidad y también en efectividad. Y en general se llamaba a abordar
los procedimientos de informacidn y consulta relativos a la elaboracién de planes de pre-
vencion y evaluacion de riesgos, con particular incidencia en las formas de organizacién de
la empresa y el trabajo de modo externalizado y consiguiente concurrencia de actividades
empresariales

Las Estrategias de Seguridad y Salud siguientes acogieron este reforzamiento del papel de
la participacidn colectiva, plasmandose en la vigente (Objetivo 6, de la ESST 2023-2027).
En ella, una linea de actuaciéon especifica consiste en reforzar el papel de los interlocutores
sociales y sus 6rganos de participacion institucional (CNSST y Fundacién Estatal para la Pre-
vencion de Riesgos Laborales), para implementar politicas preventivas eficaces y consolidar
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avances en prevencion de riesgos que se materialicen en entornos de trabajo seguros y
saludables (lineas de actuacién 5y 6).

Lamentablemente, pese a que el V AENC proclama su vocacién de desarrollar todos los
compromisos adquiridos en el marco de la ESST/2023-2027, no reitera de forma expresa los
contenidos en materia de gobernanza colectiva del Il AENC. Si bien si pone énfasis en la
necesidad de que la mejora de la cultura preventiva y su actividad venga siempre de la mano
de la participacion de la representacion laboral, mejorando en todo caso los procedimientos
de informacién y consulta (genéricamente previstos en el art. 18 LPRL). Un progreso que
tiene especial significado en relacién con la transicidon digital y ecoldgica, segin se deriva
de sus capitulos especificos, ya comentados. Se echa en cierta falta, pues, una referencia
especifica a la mejora convencional de las estructuras de representacion especializada en
las pequenas (incluso micro) empresas, que ahora se negocia en la Mesa de Dialogo Social
para la reforma de la LPRL.

Pues bien, en esta parte del estudio se pretende hacer un andlisis del tratamiento conven-
cional de la gobernanza colectiva de la seguridad y salud en el trabajo, centrando la aten-
cién en la negociacion colectiva de la Comunidad de Madrid, sin olvidar la negociacion a
nivel nacional. Con ello pretendemos determinar las fortalezas y debilidades que manifiesta,
y asi poder determinar las mejoras a introducir que permitan optimizar la participacion de
las personas trabajadoras en la gestién de la prevencion cualesquiera que sean las caracte-
risticas de la empresa y su actividad.

111.4.15.2. Balance de la situacién convencional: principales aportaciones de la negocia-
cion colectiva a la gobernanza colectiva de la salud

A) Derecho a la representacion en materia preventiva: titularidad y ejercicio

Un desajuste muy extendido en los convenios colectivos en esta materia es que, una vez mas
desaprovechando las oportunidades que ofrece el margen legislativo, tienden a realizar una
asignacion de las facultades colectivas en materia preventiva de manera muy general, sin
precision, o remitiendo directamente, sin mas, a la LPRL En ocasiones nada infrecuentes la
atribucion se hace de forma indiferenciada a las representaciones laborales, sin diferenciar
entre las generales o comunes y especializadas®. Esta férmula podria explicarse en sectores
que no alcancen los volimenes de plantilla que permitan nombrar una persona DPRL, pero
tampoco aqui se justifica, pues conviene delimitar el papel de la representacién especializa-
da. Ejemplar es a tal fin el CC del Sector de Empresas Comercializadoras de Juegos Colec-
tivos de Dinero y Azar, en su art. 43

©2Ej. CC de Servicio de Gestién y Mantenimientos de Carros Portaequipajes Aeropuerto Adolfo Suarez Madrid-Barajas OHL Servicios-Ingesa, art. 33: “Los

trabajadores/as tienen derecho a ser consultados y participar en las gestiones relacionadas con la prevencién de riesgos en el trabajo”, entre otros muchos.

UGT & 131 E

Madrid Comunidad
de Madrid



Capitulo Ill  Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencién de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid

El convenio es el lugar adecuado para concretar a quién corresponde liderar la labor preven-
tiva, sin duda, especialmente en el ejercicio del derecho de consulta. El art. 33 no especifica
a qué representantes se debe dirigir la consulta, pero si lo hace el art. 36.1 ¢) LPRL, asignan-
do la competencia a la representacion especializada. En este punto tampoco suele haber
mucha concrecion convencional, salvo en los supuestos de constitucion de érgano paritario
de participacion (sea sectorial sea empresarial), en cuyo caso la consulta se canaliza a través
de este 6rgano®. Seria interesante que el Convenio prestara mayor atencién en este punto
con el fin de concretar derechos en el caso de empresas de pequefas dimensiones, concre-
tando mas quién y como canaliza la accién.

B) Configuracion de la figura de la persona delegada de prevenciéon de riesgos
laborales (DPRL) como principal canal representativo especializado

El art. 35 de la LPRL hace de la figura de la persona delegada de prevencion (DPRL) la princi-
pal representacion especializada en prevencion de riesgos laborales en el centro de trabajo
o empresa. También lo sera para la participacion especializada a través de su integracion en
el canal creado a tal fin: el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo (CSST). La mayoria
de los convenios son muy conscientes de ello, si bien no suelen reflejarlo con la claridad y
precision debidas. Ejemplar al respecto es el art. 34 del CC del Sector de Transporte de Pa-
sajeros de la Comunidad de Madrid en Vehiculo de Turismo Mediante Arrendamiento con
Licencia VTC.

Consciente de ello, la LPRL concede flexibilidad a la voluntad de las partes para fijar los sis-
temas de designacion de esta figura representativa, e incluso sus competencias pueden ser
ejercidas por otras figuras creadas en el propio convenio en funcién de las particularidades
de la empresa o el sector (relacién de subsidiariedad: el convenio es habilitado para asumir
la funcién de regulacion principal, desplazando el régimen legal). Siendo esto asi, es rese-
fiable que la mayor atencién convencional a esta figura no lleve a regulaciones innovadoras,
dominando las remisorias a la ley, de modo que el actuar de concreciéon y mejora se produce
mas en las estructuras de participacion paritaria, ya sea sectoriales ya empresariales (comités
de seguridad y salud), como veremos.

Como es légico, el principal problema aplicativo de este déficit regulador residira en las
pequenas empresas, porque careceran de representacion unitaria y, por lo tanto, de la espe-
cializada, salvo en las contadas ocasiones en que se hace referencia a la figura de la persona
delegada sectorial de prevencion de riesgos laborales. Con todo, no es éste el Unico avance
que podemos encontrar en la negociacion colectiva madrilena para esta figura. Es resena-
ble que en todos los convenios en los que aparece la figura su ubicacién se sitia donde el
convenio concentra la regulaciéon de las cuestiones de seguridad y salud, lo que supone un
avance en el reconocimiento de su especializacion.

43CC de la empresa Atresmedia Corporacién de Medios de Comunicacién, S. A, Articulo 28.4
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(i) Sistema de designacion: personas electoras y elegibles

En cuanto al sistema de designacidn, la tonica generalizada sigue siendo repetir el sistema
establecido en el art. 35.2 de la LPRL (eleccidén por y de entre los miembros de la represen-
tacion legal laboral en cada centro de trabajo). Aquellas unidades que si hacen uso de la
opcién del art. 35.4 LPRL, donde se establece la posibilidad de que los convenios colecti-
vos establezcan otro sistema de eleccidon, mas abiertos, tanto en lo que hace a los sujetos
electores como de las personas elegibles, incluyendo a las personas trabajadoras en este
ambito.

Hallamos estas opciones tanto en la muestra, autonémica® como estatal®. Resenable es el
CC estatal de la industria de curtidos y pieles. En una expresion de clara sindicalizacion de
esta figura -la LPRL expresa una clara preferencia por su vinculo con la representacién uni-
taria- cambia tanto las personas electoras como las elegibles Su art. 65 establece que sera
elegido/a por y entre las personas delegadas sindicales®. En otros casos se deja abierta la
opcién en cada empresa (ej. art. 61 CC del sector de contratas ferroviarias). Otros conve-
nios, bastante extendidos en la practica, como el CC estatal del sector de las empresas de
perfumerias y afines, establecen (art. 67) que la designacion se realizara por la RLT entre las
personas de la plantilla. Y en caso de que estas personas no tengan representacion sindical,
su decision comportara, al mismo tiempo, la cesién de las horas sindicales necesarias para
que puedan desarrollar su funcién si, como sucede mayoritariamente, no se ha previsto un
crédito adicional para las tareas preventivas.

(ii) Ambito de actuacién de la figura de la persona DPRL: cobertura de vacios
representativos especializados en las PYMES

Delegados/as sectoriales y territoriales de prevencién de riesgos laborales

En coherencia con esa vinculacién legal de la figura de la persona DPRL con la RLT, el &mbito
de actuacion general es el centro de trabajo o la empresa. Ahora bien, como es conocido,
en el ambito preventivo, el concepto de centro de trabajo es mas flexible, segun la doctri-
na judicial, y tienden a una dimension mas locativa: como lugar de trabajo. Por lo tanto, el
convenio puede-debe regular otros ambitos de actuacion de la persona DLPR, para que se
adapte mejor a las necesidades estructurales de la empresa (o de los sectores). Asi, vemos
convenios que agrupan centros de trabajo con menos de 50 personas trabajadoras para
proporcionar una solucién representativa en la materia y a su vez facilitar la interlocucion
simétrica con la empresa (DPRL intercentros). Pero, sin ninguna duda, donde se produce la
mayor necesidad de intervencion convencional es en otro ambito, aquel donde no existen
estructuras representativas por la reducida talla ocupacional de los centros de trabajo y/o

%Ej. CC Sector de Transporte de Pasajeros en Vehiculo de Turismo Mediante Arrendamiento con Licencia VTC, art. 34 (posibilidad de nombrar DPRL a cual-
quier persona empleada elegida por la RLT); CC Simén Casas Production SAS, Nautalia Viajes, S. L., UTE plaza, art. 42; CC de la empresa Tolsa, entre otros.

$Convenio colectivo de El Periédico de Catalunya, SLU, para los afios 2022 y 2023, Art. 50; XI CC de European Air Transport Leipzig GMBH, sucursal en
Espafia; CC del Grupo Maritima Davila, art. 46; CCE sector de radiodifusién comercial sonora, art. 49; XXII CCE para las industrias extractivas, industrias del
vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales, art. 124.

%Otros lo vinculan al Comité de Empresa (ej. art. 28 CC de la empresa Miele, SA.)

UGT & 133 E

Madrid Comunidad
de Madrid



Capitulo Ill  Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencién de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid

empresas, lo que sucede con gran frecuencia también en la Comunidad de Madrid, como
en el resto de Espana, por el predominio de las PYMES, aunque en la CAM haya un tamaino
promedio de empresas algo superior.

Ejemplar al respecto el VIl Convenio marco estatal de servicios de atencién a las personas
dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal. En su art. 31. 2.c pre-
vé la figura del/a delegado/a sectorial de prevencién: Se nombraran, por los sindicatos
firmantes hasta 5, en proporcién a su representacion en la comisidn paritaria. Sus compe-
tencias son las propias del/a DPRL, “asi como las que emanen de las decisiones del comité
central de seguridad y salud laboral y las que se acuerden en el reglamento del propio comi-
té" y su “ambito de actuacién todas las empresas del sector”. Ahora bien, precisa, con buen
criterio, el convenio que las actuaciones de la persona que actie como delegada sectorial
de prevencion ni desplazaran ni prevaleceran sobre la persona DPRL de empresa. Por tanto,
su relacion variara:

* Relacion de subsidiariedad (en defecto de): donde no se designen DPRL de empresa,
los/as delegados/as sectoriales (DSPRL) asumiran sus funciones

* Relacién de complementariedad: en las empresas en las que existan personas DPRL,
los/as delegados sectoriales (DSPRL) “colaboraran con ellos y ellas”.

Ni que decir tiene que se trata de una muy buena practica convencional, mucho mas desta-
cable si se tiene en cuenta que resulta minoritaria. En este aspecto, merece la pena senalar
que la Comunidad de Madrid no presenta ninguna experiencia de acuerdo interprofesional
autonémico para la creacion y regulacién de las personas delegadas territoriales de preven-
cién (DTPRL). Por tanto, pudiera servir de referencia practica la experiencia consolidada del
Principado de Asturias (el primero se firmé en 2005, el Gltimo en 2024 -Boletin Principado
Asturias, de 29 de enero de 2024). En el marco de los arts. 35.4 LPRL y art. 83.3 ET el acuer-
do da continuidad a la figura de la persona DTPRL, con origen en la concertacién social
autonémica. En el art. 4 establece que el DTPRL: “actuara en el conjunto de centros...que
desarrollen su actividad en el Principado de Asturias, con especial atencion a las peque-
fas...y microempresas, a excepcion de aquellos ambitos en los que, fruto de la negociacion
colectiva, desarrollen su actividad DSPRL o...equivalentes...".

Este Acuerdo Interprofesional tiene el mérito de diferenciar entre ambas figuras:

Persona DSPRL. Es una figura representativa porque actia de forma directa para
la defensa del interés de las personas trabajadoras y su designacién se hace a
través de canales de representacion laboral (sindicalizacién)

Persona DTPRL. Tiene una dimension participativa porque se organizan a través
de equipos mixtos (sindical-empresarial), eligiendo cada parte a sus DTPRL pero
deben actuar conjuntamente (por parejas y mancomunadamente), y cuyo ambito
es mas amplio, intersectorial o interprofesional.
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Creemos util hacer esta referencia porque, en algunos casos, la negociacién incurre en cierta
confusion con la nomenclatura, a nuestro juicio. Por ejemplo, el CC estatal del personal de
salas de fiesta, baile, discotecas, locales de ocio y espectaculos de Espana (art. 32.6) prevé
la creacion de un “Comité de Prevencién de Riesgos Laborales” (CPRL) como érgano pari-
tario y colegiado. Su funcién es la promocién de la seguridad y salud en el trabajo dentro
del sector, por lo que su dmbito de actuacién desborda el propio de la empresa, para ser el
entero sector (aln con ciertas limitaciones). A las personas que lo integran -las designadas
por la empresa y las del sindicato- se llaman “Agentes Sectoriales”, con base -se dice ex-
presamente- “al desarrollo de la Estrategia Espanola de Seguridad y Salud en el Trabajo”.

El &mbito de actuacion sera el de las empresas del sector cuyas plantillas se sitien entre 6 y
50 personas trabajadoras y carezcan de representacién sindical. Dejaria fuera, por tanto, a
las de 5 0 menos personas trabajadoras. Sus actividades, asesoras y de difusion promocional
preventiva, no deberan interferir en las actuaciones de los servicios de prevencién propios o
ajenos, ni en las de otras entidades preventivas que presten apoyo a las empresas. En aque-
llas acciones que se requieran realizar visitas a las empresas, se tendra en cuenta el siguiente
procedimiento:

— Sera planificada bajo el principio de paridad.

— Deberan ser previamente comunicadas por el CPRL y aceptadas por aquellas.

— Podra efectuarse de manera conjunta o por cada una de las partes, a consideracion
del CPRL.

Los resultados e informes sobre dichas actuaciones se trasladaran a la empresa y al CPRL y
estaran sometidos al principio de confidencialidad y sigilo establecido en el articulo 37.3 de
la Ley de PRL. El CPRL realizara una evaluacion anual para analizar los efectos preventivos
de los programas, que sometera a las organizaciones firmantes de este Convenio Colectivo.
Las organizaciones firmantes concretaran, en el marco de la Fundacién para la Prevencion
de Riesgos Laborales, los requisitos para acceder a la convocatoria de ayudas para estos
programas. En suma, vemos que se trata bastante mas de un érgano de participacién pre-
ventiva sectorial que de representacion sindical.

En todo caso, como vemos, fuera de la solucién convencional innovadora no hay respuesta
legal especifica para las empresas en las que no haya representacion unitaria. De ahi lo posi-
tivo de cldusulas como las del CC estatal de las industrias de ferralla que apuesta, de futuro,
en el marco de la ESST, por “los agentes sectoriales de prevencion”. O del, quizas, mas rea-
lista CC de Comercializadoras de Juegos Colectivos de Dinero y Azar. En su art. 43 leemos:

“En las empresas con menos de 30 trabajadores el delegado de prevencién, en el caso de
no existir delegado de personal, sera designado entre los trabajadores de la plantilla, y
dispondra de un crédito horario de 15 horas mensuales”.

Personas DPR de “empresas con estructura de grupo”
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Pero no solo las pequeinas empresas pueden presentar deficiencias representativas, también
las de mayor dimensién y complejidad pueden encontrarse con esos vacios o déficits. Nos
referimos a las denominadas empresas con estructura compleja, sobre todo para los grupos
de empresas, asi como para las redes empresariales, estructuras que, salvo a efectos de
legitimacién convencional (art. 87 ET) no tienen regulacién propia en la LPRL (si en el RSP,
pero sblo como posibilidad para constituir los estudiados servicios mancomunados -SPM-).
En el primer caso aparecen las personas DPRL “de grupo” (ej. lll CC del grupo Naturgy (art.
64.14: elegidas en proporcion a la representatividad que se ostente en funcidn del resultado
de las elecciones a representacién unitaria de las personas trabajadoras, y un nimero igual
de representantes de la Empresa). En el segundo caso, no suelen preverse personas dele-
gadas de prevencion intercontratas, sino “comités intercontratas” de seguridad y salud en
el trabajo.

Asimismo, y en relacién con la negociacion colectiva verde y la transicion ecoldgica, de es-
pecial interés resulta mencionar las practicas convencionales, contadas, pero muy interesan-
tes, que crean la figura del delegado/a de sostenibilidad y medio ambiente. En el caso del
CCC de la empresa 3M, lo crea por centro de trabajo incluyendo su actuacién en el Comité
de Seguridad y Salud. Lamentablemente no le asigna crédito horario adicional, luego ird con
cargo al asignado como representante unitario si es que sale de y entre ellos, cuestidon que
puede mermar su eficacia. En idénticas condiciones el Convenio de la empresa KCI Clinic
Spain y CCC estatal del corcho (art. 74). En todos los casos se especifica que estos repre-
sentantes recibiran asesoramiento y formacion, tanto interna como externa, para el ejercicio
de sus funciones.

(iii) Numero de personas delegadas

No es frecuente que los convenios mejoren la escala legal (art. 35.2 de LPRL), que es una
condicion de Derecho necesario relativo (minimo mejorable). Por eso merecen una especial
resefa los convenios que si avanzan en esa linea de mejorar las ratios. Las formulas, escasas,
son muy diversas. Por ejemplo, el CC de la empresa Repsol Trading, S. A, en su art. 36 esta-
blece que permite, “excepcionalmente”, superar la escala legal para garantizar la presencia
en los CSST de, al menos, un delegado de prevencién perteneciente a cada uno de los sin-
dicatos firmantes del Acuerdo Marco.

Mucho menos alambicada es la prevision de mejora del CC estatal para las industrias ex-
tractivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de
los mismos materiales. Establece que en empresas de hasta 100 personas trabajadoras ha-
bra una persona DPRL por cada 25 personas trabajadoras o fraccidon. El art. 51 del CC de la
empresa CEPL Ibérica, SL establece que en los centros de trabajo con 50 o mas personas
trabajadoras se designaran tres DPRL. A partir de este tramo se equipara a la escala legal,
pero como se observa aumenta en dos el nimero en su inicio®’.

¢’La misma mejora la hallamos en convenios de empresa como el de Repsol Quimica, SA (Articulo 57); XXVIII CC Repsol Butano, SA, articulo 84; Il CC de

Repsol Lubricantes y Especialidades, art. 53.
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En esta linea, el Convenio de la empresa Robert Bosch establece que en el caso de que el
numero estuviera en el tramo de 501 a 1.000 personas trabajadoras, el nimero de delega-
dos de prevencion serd de 5 que se repartiran entre las centrales sindicales de forma pro-
porcional, aumentando en este tramo una persona DPRL mas (art. 63).

(iv) Competencias y facultades

En cuanto a las competencias la LPRL ofrece un listado amplio (art. 36). La inmensa mayoria
de los convenios colectivos se limitan a transcribirlo, mas o menos literalmente, o remitir a
él. Ya dijimos que el Ill AENC, a diferencia del V AENC, recomendaba negociar nuevos cri-
terios para mejorar la accién participativa de la figura del DPRL. Con todo, no es raro, pero
no extendido, encontrar convenios que amplian las competencias. Es el caso del CC Mall
Entertainment Centre Acuario, que ahade la facultad de proponer a la RLT la adopcién del
acuerdo de paralizacion de actividades ex art. 21 LPRL. Debe recordarse que la LPRL sdlo
habilita a las personas DPRL a acordar la paralizacién en caso de riesgo grave e inminente
cuando no sea posible reunir con la urgencia requerida a la RLT (art. 21.3 LPRL). De ahi el
avance que supone mejorar la posicién decisoria en estos casos de la representacién espe-
cializada, a fin de avanzar en su eficacia.

Por su parte, el CC de la Empresa Asea Brown Boveri (arts. 39 y 40), con el fin de implemen-
tar los objetivos que la ESST 2023/2027 respecto al refuerzo de la negociacién colectiva,
incluye un compromiso de desarrollar en el &mbito del grupo empresarial los derechos y fa-
cultades de los DPRL. En particular el acceso a la informacién, explicitando los documentos
que, como minimo, deben ser entregados para su uso (se concreta en el conocimiento de la
accion preventiva y su instrumentacion)

Como medida incentivadora para el ejercicio eficiente de sus funciones anade que los de-
legados de prevencion se podran reunir con caracter previo a la reunién ordinaria en las 48
horas anteriores, con motivo de preparacién y estudio de dicha reunién.

En otros casos, los convenios precisan la obligacién empresarial de adoptar sus decisiones
no solo tras la consulta, sino con el acuerdo de la persona DPRL, si bien de una forma subsi-
diaria respecto del CSST (ej. art. 37 CC de ayuda a domicilio: adopcién de medidas respecto
del esfuerzo fisico importante atendiendo a un limite de carga, a establecer en el seno del
CSST o, en su defecto, de acuerdo con la persona DPRL). En ocasiones se les reserva una
especial participacion en la realizacién de las evaluaciones de riesgos (ej. art. 43 CC sector
de Empresas Comercializadoras de Juegos Colectivos de Dinero y juegos de azar) o la pla-
nificacidon de otras actividades, como los reconocimientos médicos (art. 50 CC autonémico
de derivados del cemento). En Gltima instancia todos estos convenios se enmarcan en una
linea, creciente y relevante, de llamar a una accién proactiva de la figura de la persona DPRL,
llamando, bajo diversas formas, a una mayor presencia en la toma de las decisiones y obli-
gaciones preventivas de las empresas, en el entorno interno y externo laboral (ej. art. 50 CC
autonémico derivados de cemento).
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(v) Garantias para la efectividad de sus competencias: la formacién y el crédito horario

En la medida en que el delegado/a de prevencién coincide en muchos casos con el delega-
do/a de personal, se beneficiaran del estatuto de garantias para la efectividad de sus funcio-
nes (art. 68 ET). En todo caso, el art. 37 LPRL remite a estas garantias para la persona DPRL,
asegurando su proteccidn, aunque no tuviese la condicién de 6rgano de representacion
unitaria. Como es légico, la mayor especificidad de esta cuestion en relacidn con la persona
DPRL se concentra en dos aspectos:

- El reconocimiento del tiempo necesario para ejercer de forma efectiva todas sus im-
portantes actuaciones, a través del correspondiente “crédito horario”

- El aseguramiento de una formacién profesional preventiva adecuada para que sean
eficaces esas actuaciones

En cuanto al tiempo para su actuacion, la LPRL distingue entre el periodo atribuido como
crédito horario, que integra en el previsto para su misién representativa unitaria, y el cali-
ficado como tiempo efectivo de trabajo, al margen del crédito horario, consistente en el
que dedica a las reuniones convocadas por la empresa y al acompanamiento en las visitas
inspectoras. En lo que concierne a la formacién, el art. 37.2 LPRL se limita a atribuir esta
obligacién capacitadora a la empresa, sin marcar un nivel especifico, solo el necesario para
ejercer eficazmente sus funciones y a cargo de la empresa. El papel de concreciéon y mejora
de la negociacion colectiva es manifiesto en este ambito.

En lo que concierne a la formacién (este tiempo se califica de trabajo efectivo), son mayoria
los convenios que contemplan esta obligacidn empresarial, pero, por lo general, repiten el
tenor literal. Los convenios sectoriales tienden a regular con mayor profusién el tiempo de
formacion adaptada a los riesgos de la empresa y a la aparicion de otros nuevos, lo que im-
plica que la formacién debe ser continua (ej. CC construccion). En los convenios de empresa
las referencias suelen ser mas genéricas (e]. el CC del Consejo de Estado solo dice que se
facilitara la formacién necesaria y adecuada para el desempefo de sus funciones), aunque
encontramos otros mas concretos. Seria el caso del CC de Asea Brown Boveri (precisa que
el curso seria de un minimo de 60 horas, sin imputacion al crédito horario, por ser tiempo
efectivo de trabajo, abriéndose no solo a la formacion inicial sino periddica)

Otros convenios concretan no sélo las horas sino el 6rgano encargado de fijar duracién y
contenidos partiendo de un minimo. Es el caso del Convenio del sector de empresas de
Depuracién Aguas Residuales de Madrid (art. 73): “El plan de formacién de los delegados
de prevencién sera acordado en el seno del comité de seguridad y salud, y nunca tendra una
duracién inferior a cincuenta horas anuales. Se acuerda la celebracién de un foro anual para
tratar estos temas, convocado conjuntamente por las partes firmantes de este convenio, en
el que participaran los servicios de prevencion de las empresas y los delegados de preven-
cién de los centros, que se activara a través de la Comision Paritaria”®.

%De forma anéaloga CC del Ayuntamiento de Galapagar (personal laboral), art. 47.
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Como vemos, los convenios fijan horas minimas, con gran diversidad de extension (ej. el CC
autonémico del sector de Ocio Educativo y Animacién Sociocultural de la Comunidad de
Madrid establece que recibirdn, como minimo, una formacién de 30 horas para su forma-
cién inicial, independientemente de las horas destinadas a la formacién continua, incluso
ambiental). Pero la media esta en el nivel basico formativo, esto es, unas 50 horas (ej. CC
Naturgy).

Asimismo, suele preverse una formacién general, sin perjuicio de que algunos precisan la
necesidad de cursos de formacion especifica, si bien en estos casos suele asignarse un
crédito horario mensual adicional, variante segin la dimensién de la empresa (ej. CC es-
tatal del comercio minorista de droguerias y perfumerias). EIl CC del Sector de Empresas
Comercializadoras de Juegos Colectivos de Dinero y Azar precisa la necesidad de que los
DPRL accedan a formacién avanzada, segun programa formativo consensuado con la RLT,
incluyendo, cada vez mas, temas de gestion ambiental, como se ha dicho (ej. CC derivados
de cemento; CC Ferralla, etc.)

En cuanto al crédito horario, la inmensa mayoria de los convenios colectivos, una vez mas, se
limitan, como igualmente se anticipd, a transcribir literalmente el art. 37.1 LPRL. Esta ténica
mayoritaria impide avanzar en un mayor tiempo de dedicacién a la actividad preventiva,
complicandose cuando, ademas, se incluye en ese crédito horario la formacién-participacion
ambiental. Son residuales los convenios que amplian este crédito horario para ser coherente
con la especificidad de la representacion preventiva, cuando, ademas, se ejerce represen-
tacion unitaria. En tales casos, que ciertamente hoy parecen ir al alza, las cuantias divergen
notablemente, atendiendo en unos casos a la dimension de la empresa (ej. art. 61 del XXIII
CCC de contratas ferroviarias -15 horas adicionales en centros con 40 o mas personas em-
pleadas) y en otros, la mayoria, no®

En cambio, es mas frecuente que el convenio precise que se asegure el disfrute de este
crédito, aunque no sea ni representacion unitaria ni sindical (ej. CC empresa Repsol Trading,
CC de la empresa Simén Casas, etc.), o que prevea una cesién parcial del crédito sindical
para que las personas sin esa condicidn ejerzan sus funciones como DPRL (ej. art. 67 CCE
de perfumerias y afines). Aunque este tipo de clausulas cumplen una importante funcion
pedagdgica y de certeza juridica, no son una mejora de la ley, porque el TS aplica analogi-
camente el art. 68 ET a todo DPRL, al margen de su condicidn representativa previa (STS
956/2016, 16 de noviembre).

Sin duda, ejemplar es el CC autonémico del sector de aparcamientos y garajes. Este conve-
nio deja abierto el tiempo que pueden utilizar para realizar sus actividades representativas
especializadas. Y ello porque prevé que los/as delegados/as de PRL “dispondrén del crédi-
to horario necesario para el desarrollo de sus funciones, no computando dicho crédito con
el que tengan como representante de personal” (art. 57).

¢Ej. CC empresa Mondelez Espafa, reconoce 5 horas mensuales mas para la actividad representativa preventiva -al igual que el CC del Grupo Maritima
Davila-; CC del Ayuntamiento de Galapagar -20 horas mensuales adicionales-; CC estatal de comercio minorista de droguerias y perfumerias -10 o 15 horas

mensuales adicionales segin la dimensién de la empresa-, etc.
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Si estd mas extendida la practica convencional que prevé la acumulacion entre los diferentes
delegados/as de prevencion del crédito horario, en las mismas condiciones en que suele
preverse para las personas delegadas unitarias y sindicales [art. 37.1 LPRL y 68 e) ET). Un
ejemplo es el art. 34 CC autonédmico del Sector de Transporte de Pasajeros (también CC
derivados de cemento, entre otros). Una vez mas conviene advertir que se estd ante una
funcién convencional que da certeza juridica, pero no innova el Derecho.

Ni la exclusién de esta facultad seria legal (de ahi las dudas que genera el CC Naturgy) ni su
omisién puede interpretarse en sentido excluyente (STS 17 de octubre de 2023)

C) Organos de participacién “colegiada”: la mayor atencién convencional a los Co-
mités de Seguridad y Salud (CSST) y sus variantes

Si la funcién representativa especializada en materia preventiva se articula en torno a la
figura de la persona DPRL, la propiamente participativa se edifica esencialmente sobre el
determinante papel de los 6rganos mixtos y paritarios, como el Comité de Seguridad y
Salud en el Trabajo (CSST), conforme a los arts. 38 y ss. LPRL. Al caracter mixto y paritario
se le afade la preeminencia de una funciéon de implicacién preventiva y colaboracién con
la empresa, como tienden a resaltar los convenios colectivos, sean los sectoriales (estatales
y autonémico madrilefio). Resenable a tal fin es el art. 72 del VIIl Convenio del sector de
derivados del cemento.

Sin duda, los CSST han venido mereciendo mayor atencion convencional que los DPRL, lo
que, de nuevo, supone una cierta mayor actuacién en las medianas empresas, ambito en
el que se constituiran, a diferencia de las pequeias empresas. Por supuesto, una vez mas
la opcién autorreguladora convencional dominante es la transcripcion, con mayor o menor
precision, de la LPRL. Tanto la funcién adaptadora como, sobre todo, la de mejora, encuen-
tran dificultades para su expansidn, salvo en lo que concierne a los convenios colectivos
sectoriales o de grupo que crean estructuras mixtas y paritarias mas allad de los centros de
trabajo, para abarcar el sector o la estructura compleja de las empresas. Naturalmente, sien-
do tan extensa y rica la negociacion colectiva desplegada en la Comunidad de Madrid, o de
aplicacion en las empresas establecidas en ella, nos vamos a encontrar con ejemplos nitidos
de todas estas funciones.

Asi, respecto a una clara mejora de la previsién legal del CSST es el CC autonémico del
sector de derivados del cemento.

En él se reduce el nimero de personas empleadas del centro de trabajo para su constitucién
(su art. 52 lo fija en 30), incluso funcionamiento (mayor frecuencia de reuniones), dejando la
creacion de otros érganos para instancias superiores, como veremos. Mucho mas frecuente
es mejorar su dindmica de actuacién, incrementando sus reuniones obligatorias (ej. con-
venios sectoriales; CCE del sector del corcho, art. 68; CC autondmico del sector de ocio
educativo y animacién sociocultural; art. 10 CCE establecimientos financieros de crédito; e;j.
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convenios de empresa: CC de Finanzauto, art. 190; CC empresa Aserpinto; CC Tabacalera,
art. 9, etc.). Aunque pueden encontrarse también convenios que, empeorando la previsidn
convencional, establecen una periodicidad de reuniones muy dilatada (ej. CC Unidad de
Extraccidn de sangre para donacién de Cruz Roja -6 meses-).

No es lo frecuente, conviene advertirlo, pues, lo mas comun es reproducir, como se dijo, la
prevision legal en esta materia y los que concretan e innovan suelen hacerlo para mejorar,
como también se ha indicado en este anilisis.

En cuanto a la composicién, lo generalizado en la muestra es seguir lo estipulado en la LPRL,
también respecto de las personas que tienen posibilidad de participar en sus reuniones, con
voz, pero sin voto. Paradigmético es el CC de la empresa Valoriza Servicios Medioambienta-
les, S.A. (Collado Villalba), pues su redaccion alienta la accion sindical en esta materia:

“Tanto los sindicatos mas representativos en el Comité de Empresa como la Empresa po-
drén aportar a las reuniones del Comité de Seguridad y Salud a los técnicos que consideren
convenientes”.

Es frecuente que los convenios apostillen el caracter vinculante de sus decisiones. De nue-
vo, su sentido es pedagdgico, porque la ley ya garantiza esa vinculacion (egj. art. 34.3 CC de
John Bean Technologies Spain; art. 72 CC derivados del cemento). No es tan frecuente, y sin
embargo nos parece especialmente relevante en el referido plano de la funcién de dar cer-
teza juridica al cumplimiento de las obligaciones legales, que en los convenios colectivos se
precise que, previamente a las reuniones, el CSST debera contar con toda la documentacion
necesaria. Ejemplar al respecto es el art. 50 del CC autonémico del sector de Educaciéon
Ambiental:

“para las reuniones del comité de seguridad y salud sus miembros han de disponer de toda
la documentacién y, en general, podréan disponer de un horario, teléfono y demés informa-
cién para ejercer sus funciones, asi como, mantener reuniones peridédicas con los técnicos
de prevencidn con el fin de hacer consultas, participar en el seguimiento de las actuaciones,
pedir asesoramiento, etc.”.

En las unidades convencionales de empresa ejemplar es la negociacién que precisa el regla-
mento de funcionamiento del CSST, sin dejarlo a su libre determinacién interna, como refleja
el art. 38.3 LPRL. Un ejemplo es el art. 47 del CC de Tolsa. Opta por su desarrollo detallado
sobre funcionamiento, competencias y garantias.

Pero, sin duda, donde la innovacién convencional es mayor es en la superacién de las difi-
cultades para crear estructuras participativas especializadas, (1) sectoriales y de (2) empresa
compleja. Al respecto, cabe constatar:
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(i) Es frecuente encontrarse, sobre todo en convenios de empresa, con los comi-
tés intercentros (cuando la empresa cuenta con diversos centros de trabajo). Un ejem-
plo es el Comité intercentros de seguridad y salud creado para el CC de la Empresa 3M
Espana.

Siguiendo la opcién mas comun, este 6rgano no desplaza, sino que complementa, a los CSS
de centro, a fin de garantizar la accidon participativa de forma simétrica a la estructura com-
pleja de la empresa (también CC de Artra Servicios Corporativos)

(ii) Menos usual, fuera de los convenios sectoriales, como veremos, es que se
prevea en los convenios de empresa especificas “comisiones paritarias de seguridad y
salud” (ej. Empresa Defta Spain S. L, con funciones analogas a las del CSST). En el caso
del XVII CC de la empresa Schweppes crea la Comisién Nacional de Seguridad y Salud,
dentro del Comité intercentros de Seguridad y Salud con el objetivo de contar con
una herramienta mas moderna y adecuada a la realidad de la empresa en materia de
prevencion de riesgos laborales y de promocién de la salud y seguridad en el trabajo,
que redunden en una mejor calidad de vida en el puesto de trabajo (art. 49).

(iii) En el caso de la negociacién colectiva sectorial se generaliza la creacidén de
organos paritarios, fundamentalmente de dmbito estatal, con el fin de establecer una
participacion institucional en la gestidon de la seguridad y salud laboral y seguimiento
de actuaciones en la materia.

Entre los multiples ejemplos, estd la Comisidn sectorial de seguridad y salud del Convenio
del sector de ayuda a domicilio, para desplegar efectos de participacion, y estudio, en el
ambito del sector. En el seno de esta comision sectorial se crea una subcomisiéon compues-
ta por un miembro por cada una de las partes firmantes del convenio para la elaboracién
de un Protocolo de Temperaturas Extremas. En esta comision podran integrarse con voz,
pero sin voto, un asesor por cada una de las representaciones: delegados/as de prevencion.
Como vemos, se busca cada vez mas la especializacion tematica a través de la creacion de
niveles adecuados a cada ambito. Sin duda, la referencia principal estad en el VIl CCE de la
construccion.

Pero cuenta con numerosas emulaciones, mas o menos adaptadas a cada sector. Es el caso
del IV CC estatal de empresas de Seguridad o del CC estatal de la industria de las nuevas
tecnologias y los servicios del sector del metal (Disposicidn transitoria cuarta, punto 1), asi
como la comision paritaria sectorial estatal para la promocién de la Seguridad y Salud en el
Trabajo del Convenio nacional del comercio minorista de droguerias y perfumerias, creada
en el seno de la Comisién Mixta del Convenio como érgano especifico para la promocién de
la salud y seguridad en el trabajo, con el objetivo de divulgar e informar de los riesgos pro-
fesionales existentes en el sector. Un objetivo compartido de estos “6rganos sectoriales de
participacion preventiva” es la atribucion de la funcién de realizar visitas de asesoramiento
en las empresas, por lo general a través de pares sindicato-patronal.
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Eso si, para evitar duplicidad de cometidos, asi como injerencias en el desarrollo de la ac-
tividad preventiva de las empresas sehala que las actuaciones no deben interferir en las de
los servicios de prevencidon. Ademas, es frecuente -lo hemos visto también para el CC de
salas de fiesta- que apelen a la ESST 2023/2027. En este sentido destaca (resefiando su fi-
nanciacion externa) la Comision paritaria de seguridad y salud laboral del citado CC estatal
de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla (arts. 61-73).

(iv) En esta intensidad reguladora de instrumentos tipicos de derecho reflexivo o
de garantias procedimentales, para mejorar la participacidon preventiva con érganos
paritarios y mixtos, también hallamos la tendencia a crear, siguiendo el ejemplo del
sector de la construccion, de Fundaciones para la PRL (ej. CCE de marcas de restaura-
cidn moderna, art. 31; lll CCE del sector de contact center, art. 58, entre otros)

Su labor es promocional, asumiendo también labores de estudio de la accidentalidad labo-
ral y morbilidad profesional del sector de referencia (estudios de epidemiologia laboral). El
handicap de estas previsiones reside en su financiacidn, en especial de las Comisiones Pa-
ritarias sectoriales, asi como de los Agentes territoriales (participativos, no representativos,
como se comentd mas arriba). A menudo se remite a la financiacidn externa, por lo tanto,
muy dependientes de las lineas de financiacién publica en cada momento y la capacidad de
acceder a subvenciones y ayudas para sostener sus proyectos y estudios’®.

Por supuesto, pese a esa mision mas promocional y cooperativa, suele incluirse una tarea
de control y defensa del cumplimiento de las medidas de seguridad, porque se trata de un
interés comin a empresas y personas trabajadoras, como se sabe. Eso si, se procura siempre
evitar el conflicto colectivo directo y acudir a vias de mediacion. Por eso la mayoria sehalan
que antes de formular cualquier denuncia o reclamacion, se comprometen a plantearlo pre-
viamente ante el plenario de la Comision Paritaria de Seguridad y Salud del sector, a fin de
que pueda resolverse en su seno.

(v) También es frecuente encontrar cldusulas novedosas para la creacion de érga-
nos de participacion en el ambito de las empresas complejas (grupos, redes de em-
presas, etc.). Seria el caso, entre otros muchos, del CC de las empresas Al Air Liquide
Espana, SA, y Air Liquide Ibérica (Comité Intercentros de Seguridad y Salud Grupo
AL; V CC empresas integradas en la unidad de negocio de Abertis Autopistas Espana
-UNaAE-, etc.).

Los ejemplos se multiplican (ej. CC de Airbus Defence and Space, SAU, Airbus Operations,
SL, y Airbus Helicopters Espafa SA -crea el Comité interempresas de seguridad y salud la-
boral con la finalidad esencial de coordinar la elaboracién de los planes de comunicacion,
sensibilizacion y control sobre las causas y consecuencias del absentismo-; DA 3* CC Grupo
VIP).

°En algunos casos se crean incluso Fondos Documentales. Vid. CCE del sector de elaboracién de productos cocinados para su venta a domicilio (art. 53).
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De especial interés es el Il CC de Telefénica de Espana, SAU; Telefénica Méviles Espana,
SAU y Telefénica Soluciones de Informéatica y Comunicaciones, SAU. Su art. 219, en el marco
de interpretacién y vigilancia de empresas vinculadas, crea una Comisidn Interempresas de
Seguridad y Salud, cuyo principal objeto es la participacion y consulta en materia de pre-
vencién de riesgos laborales de aquellos aspectos que superen el alcance de los Comités
Central e Intercentros de cada una de las Empresas. Pero mas ejemplar es, en el marco de
la gobernanza colectiva de la accién preventiva en el marco de las llamadas redes de em-
presa y las relaciones de caracter triangular que deriva (descentralizacion productiva), es el
X Acuerdo Marco del Grupo Repsol

Este convenio de grupo consolida experiencias innovadoras con una trayectoria extendida
en el tiempo. Su art. 41 ("Participacion sindical en materia de coordinacién de actividades
empresariales”), prevé que, junto a los canales de coordinacién interna, se han de alentar
los canales de coordinacion externa. A tal fin se crea un Comité de Seguridad y Salud In-
tercontratas (estd formado por un maximo de ocho miembros de los cuales cuatro seran
designados por las empresas concurrentes y los otros cuatro por las Federaciones Sindicales
mas representativas de las personas trabajadoras de dichas empresas, éstos Ultimos entre
los delegados de prevencién que presten sus servicios en el centro de trabajo).

Para verificar el correcto funcionamiento y gestionar la actividad de los Comités Intercon-
tratas en el grupo, los CSSL remitiran a la Comisién de Seguridad y Salud del Grupo Repsol
las actas de las reuniones que se generen en los mismos. El ejemplo, con menor detalle, es
seguido por otras grandes empresas, como nos muestra el CC de Ercros, S.A (art. 25), que
también crea su Comité de Seguridad y Salud Intercontratas, con objeto de realizar la coor-
dinacién de las actividades ex articulo 24 LPRL. A su vez, crea la “Comisién de Seguridad,
Salud y Medioambiente Unica para todo el grupo ERCROS"” (con participacion de las Cen-
trales Sindicales que ostentan la mayoria de las representaciones unitarias en la totalidad de
los centros de trabajo)

I11.4.15.3. Propuestas de mejora y selecciéon de buenas practicas ilustrado-
ras: especial referencia a la figura de la persona DSPRL

A la luz del anélisis realizado en las paginas precedentes, entendemos que cabria dar nuevos
y mejores pasos de progreso de la negociacidn colectiva en este aspecto preventivo, sin
duda uno de los mas desarrollados, atendiendo a la:

1. Conveniencia de que la negociacién colectiva dedique una mayor atencién para la
delimitacién de las funciones de las diversas figuras representativas con competen-
cias en materia preventiva, de forma que no se generen confusiones, yuxtaposiciones
ni conflicto entre ellas. En todo caso, en este dmbito, la prioridad debe darse a la figura
de la persona delegada de prevencion de riesgos (DPRL)

2. Mayor practicidad u operatividad de aportar soluciones convencionales de alcance
innovador en la forma de realizar la consulta en materia preventiva, en los casos en
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que no exista representacion laboral, comuin o especifica, como sucede en los -mayori-
tarios- centros y empresas de pequenas dimensiones. Al tiempo, seria igualmente con-
veniente prever asi plazos adecuados de respuesta e informes en caso de negativa de
la empresa a observar las propuestas que se realizan desde las personas trabajadoras.

3. Utilidad de seguir avanzando en el disefio convencional de formulas para la tarea
de designacion de delegados/as de prevencion de riesgos laborales alli donde no
se hayan nombrado representaciones unitarias. Al respecto, parece claro que esta
necesidad mas facilmente compartible, también por la empresa, dado el interés comun
en una interlocucion preventiva Util, de nombrar este tipo de representaciones podria
ser un revulsivo para elegir también a la representacién unitaria.

4. A la necesidad de atender de forma mas generalizada convencionalmente, en un
tejido empresarial de PYMES, a la previsidon de la ESST 2023-2027 (asi lo recuerda el
art. 70 del CC sector de industria de la Ferralla -lo compromete de futuro-) y del V
AENC, sobre adecuacion del sistema preventivo a las PYMES (Objetivo 6), para cubrir
de forma normalizada los vacios de representacion que deja por ahora la LPRL. Al
respecto, conviene tener bien claras y presentes la diversidad de figuras que constitu-
yen la propia de la:

(i) persona delegada sectorial de prevencién de riesgos laborales (DSPRL),
que es un organo representativo sindical, en sentido estricto

Para avanzar en esta direccion, la negociacion colectiva madrilena podria adoptar
como buena practica la del VIII Convenio Marco Estatal de Servicios de Atencién
a la Dependencia y Promocién de la Autonomia Personal (art. 31. 2, c)

(ii) persona delegada territorial de prevencion de riesgos laborales (DTPRL),
que es una figura participativa, al ser elegida separadamente por cada uno de los
sujetos negociadores (sindicatos y patronal), pero de actuacién mixta o conjunta
en un ambito intersectorial o interprofesional

En este caso, la autonomia colectiva autonémica madrileha podria ensayar la li-
nea seguida en la concertacion social y de negociacion colectiva de otras CCAA
y, mediante un Acuerdo Interprofesional para materias concretas ex art. 83.3 ET
establecer la figura del DTPRL (como el caso de Asturias y la Rioja).

Al respecto, advertimos de la necesidad de evitar confusiones. Esta extendida en la muestra
analizada la figura de las personas “agentes sectoriales” integrantes de érganos paritarios y
colegiados, pero actian como participativa técnica propia de la delegacion territorial, solo
que, a diferencia de ésta, que tiene competencias intersectoriales, aqui solo tiene com-
petencias sectoriales. Por lo tanto, deberian diferenciarse y promoverse ambas figuras, la
representativa tipica (DSPRL) y otra de participacion técnica (DTPRL)
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5. Lo recomendable que resulta, en relacién con las competencias de las personas
en funciones de DPRL, introducir férmulas que faciliten el ejercicio efectivo de las
asignadas por la Ley, sin limitarse, como sucede mayoritariamente, a la remision al
listado de las legales. Al tiempo que seria Gtil e introducir otras que se consideren
primordiales segtn las caracteristicas de la empresa y sector (ej. encomienda de
actividades concretas de informacién sobre medidas de prevencién frente a determi-
nados riesgos, control por estos de las medidas implementadas, o facultades de segui-
miento y actualizacion de medidas de seguridad), con el fin de incentivar una accién
proactiva y efectiva.

6. Lo necesario que es mejorar la formacién preventiva de la representacion pre-
ventiva, al inicio del nombramiento, pero también después, progresiva, para la adap-
tacion a las modificaciones y progreso de la actividad productiva. El dinamismo de la
actividad preventiva debe reflejarse en la formacién, definiendo tipo, contenido mini-
mo suficiente y érganos que se encargan de su realizacion.

7. La necesidad de aumentar el crédito horario para reflejar la especificidad y la
importancia de la actividad preventiva de la representacion. Hemos visto como se
aprecia un relativo incremento de los convenios que incluyen una prevision de crédito
adicional preventivo, aunque suele concentrarse en los casos en que la persona dele-
gada de prevencién no integra la representacion unitaria o sindical (lo que sucede raras
veces). Pero no son mayoria aun. Déficit que se incrementa cuando se les atribuye, lo
que sucede con creciente frecuencia, la acciéon en defensa de los intereses medio am-
bientales frente a ete tipo de riesgos. Por tanto, basicas razones socioeconémicas
de mejora de la efectividad de esta funcién representativa preventiva hacen que
esta mejora adquiera, a nuestro juicio, prioridad

8. A lo recomendable que seria que la autonomia colectiva siguiese la direccién
de las practicas convencionales que prevén “comités conjuntos de seguridad y
salud en el trabajo”, posibilitando la debida participacion de los/as delegados/as de
prevencion en los centros limitrofes que no llegan al nimero de personas trabajadoras
exigido para la creacion de Comité individual.

9. Seria conveniente mejorar la financiacién, tanto interna (dentro del sector) y ex-
terna, de las comisiones paritarias sectoriales de PRL. Como hemos visto, existe
una clara tendencia, distribuida en los diferentes sectores de actividad y federaciones
negociadoras, a prever la creacion y funcionamiento de este tipo de 6rganos de parti-
cipacidon mixta para atender las especificidades del sector en materia preventiva. Pero
esta loable experiencia practica tropieza a menudo con una escasa e inestable financia-
cién. En consecuencia, seria Util que, ademas del mayor compromiso empresarial con
esta financiacion (no es un gasto, sino una inversién productiva en prevencion), a través
de acuerdos de concertacion social se mejorara la financiacion publica.
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10. Lo especialmente recomendable que seria expandir la creacién de érganos de
representacion-participacion preventiva para coordinar la actuacién entre todas
las empresas que concurren en los centros de trabajo, ante lo comdn de formas de
actividad descentralizada, con el fin de controlar el cumplimiento de la normativa de
prevencién en estos espacios, asesorar a personas trabajadoras y representacion de las
empresas concurrentes. Sin duda estos canales (esto es, los “comités intercontratas”,
por ejemplo) seran muy Utiles para mejorar la accidn preventiva, evitando la materiali-
zacion de riesgos derivados de la concurrencia de empresas.

A fin de facilitar modelos practicos, reales, a la autonomia colectiva que faciliten seguir las
recomendaciones arriba indicadas, proponemos como referenciales:

1. Para la innovacién en la designacion de delegado/a de prevencion en centros
donde no exista representacion unitaria: CC autonémico Sector de Empresas
Comercializadoras de Juegos Colectivos de Dinero y Azar, art. 43.

2. Para la creacion de figuras de representacion especifica con un ambito de ac-
tuacién superior al centro de trabajo y que cubra los vacios existentes en las pe-
quenas empresas, como el DSPRL: VIl Convenio marco del sector de atencién
a la dependencia.

Para la diferente figura, participativa, no tanto representativa, como es la de la
Delegacion Territorial de PRL (DTPRL), al margen de la ya comentada “confusién”
del término, buena practica es la de: CC estatal del personal de salas de fies-
ta, baile, discotecas, locales de ocio y espectaculos de Espaiia (art. 32.6) y su
creacion del Comité de Prevencion de Riesgos Laborales, paritario y colegiado,
para la promocion de la seguridad y salud en el trabajo dentro del sector, cuyas
personas integrantes -tanto las designadas por la empresa como por el sindicato-
se llaman “Agentes Sectoriales”

3. En cuanto al nimero de delegados/as a elegir para garantizar la presencia de
todos los sindicatos firmantes del acuerdo en el Comité de Seguridad y Salud:
Convenio colectivo de la empresa Repsol Trading, S. A, art. 36.

4. Por el desarrollo del ejercicio de funciones del delegado/a de prevencidn, y en
especial sistema de acceso a la documentacién e informacién para el desarrollo
de sus actividades: CC de Asea Brown Boveri, S. A. (San Romualdo Madrid),
arts. 39 y 40; CC del sector ayuda a domicilio, art. 37, CC empresas comer-
cializadoras de Juegos Colectivos de Dinero y Azar, art. 43; CC Derivados del
Cemento, su art. 50.
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5. Para la regulacién de la duraciéon, contenido, desarrollo y periodicidad de la
formacién de los/as delegados/as de prevenciéon: CC autonémico de empresas
de Depuracion Aguas Residuales, art. 73; CC autonémico de Ocio Educativo
y Animacién Sociocultural, Articulo 100.

6. Para la asignacién de crédito horario a los/as delegados/as de prevencién que
no ostenten el cargo de representacion: CC de Simon Casas Production SAS,
Nautalia Viajes, S. L., UTE plaza 1, art. 42, CC autonémico del Sector de
Transporte de Pasajeros en Vehiculo de Turismo Mediante Arrendamiento
con Licencia VTC.

7. Para el incremento del crédito horario a los delegados/as de prevencion para
el ejercicio de sus funciones: CC autonémico del Sector de Aparcamientos,
Garajes y Estaciones Terminales de Autobuses, art. 57; CC Mondelez Espaiia
Comercial, SLU. (oficina de Madrid), art. 48; CC estatal de tejas, ladrillos y
piezas especiales de arcilla cocida, art. 67 (incluyendo actividad de prevencién
ambiental); CC del Ayuntamiento de Galapagar (personal laboral), art. 47; CCE
del comercio minorista de droguerias y perfumerias, art. 59.

8. Para la reduccién del nimero de personas trabajadoras necesario para la cons-
titucidon del Comité de Seguridad y salud y mejora en la periodicidad de las reu-
niones: CC autonémico del Sector Derivados del Cemento, art. 52; CC estatal
del corcho, art. 74; CCE de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida,
art. 68.

9. En cuanto al detalle de informacién y documentacién que se debe poner a
disposicion del Comité de seguridad y salud previo a las reuniones: Convenio
Colectivo del Sector de Servicios de Educaciéon Ambiental de la Comunidad
de Madrid, art. 50.3.

10. Para la constitucion de la comision paritaria sectorial de seguridad y salud y
financiacion externa: CC estatal comercio minorista de droguerias y perfume-
rias; CC sector tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
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11. Por el interés en la creacién de un CSST de grupo con el fin de coordinar la
participacion en PRL en los centros que no es posible constituir CSS: V CC del
Grupo Vips, Disposicién adicional tercera.

12. Para 6rganos de participacién en empresas descentralizadas como el Comité
de seguridad y salud intercontratas: X Acuerdo Marco del Grupo Repsol, art.
41.

lI.5 Observaciones en clave de comparacién sectorial de los convenios
colectivos en materia preventiva.

La muestra analizada cubre, como es natural, todos los sectores de actividad de la Comu-
nidad de Madrid (industria, construccién, servicios, agricultura) y todas aquellas empresas
con convenio propio. En consecuencia, abarca integramente la actividad de negociacion
colectiva de las tres Federaciones de la UGT (FeSMC, FICA y FeSP). Una mirada general
pone de manifiesto que las conclusiones extraidas en el Estudio sirven, en lo sustancial, para
caracterizar el balance de situacion de los convenios en los cuatro sectores y de la actividad
negocial de las tres Federaciones. No obstante, es evidente que el factor sectorial, debido a
sus diferentes condiciones de crecimiento-productividad, empleo y trabajo tiene impactos,
generando una cierta imagen fragmentaria o desigual de la negociacién colectiva en ma-
teria preventiva. Al igual que el indice de incidencia de los accidentes de trabajo presenta
singularidades segun el sector de actividad, también pueden hallarse diferencias en la nego-
ciacion preventiva, aunque, como se dice, aqui los déficits vinculados a las excesiva remision
y transcripcion legales, asi como la falta de especificacion, presentan niveles similares.

Desde esta perspectiva, existe una marcada diferencia entre el convenio del campo, con
escasos contenidos preventivos mas alla de las tradicionales referencias a la ropa de trabajo
y los reconocimientos médicos (capitulo VI), sin inclusién de aspectos propios de este sector
en el actual escenario de cambio climatico, y los convenios del sector de la construccién (o
derivados de cemento, o industria de tejas y ladrillos, etc.), donde se incluyen desarrollos
muy significativos en aspectos tales como la formacién profesional especifica, la vigilancia
de la salud o la representacion colectiva en materia preventiva. En el sector de la industria
encontramos también mayores aperturas innovadoras, en especial en el de la industria qui-
mica y en la del metal. Por ofrecer algin dato numérico que pueda ser revelador, en las uni-
dades de negociacion de la FeSMC en torno al 25 por ciento de sus convenios introducen
clausulas de mejora reguladora, superior al 15 por ciento que se encontraria en los conve-
nios de la FICA. En todo caso, es manifiesto que en todos los sectores la opcién reguladora
mayoritaria es la remisién-transcripcién de la legislacion.
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Por su parte, en el gran sector de servicios, que aporta un nimero muy considerable de
convenios, hallamos notables diferencias. Por ejemplo, en el sector de oficinas y despachos,
sin perjuicio de algunas innovaciones relevantes, destacadas en el Estudio, existe una menor
profusidon de normas preventivas con efecto especificador o de mejora, y es mayor en sec-
tores como servicios sociales (desde luego mas en servicios publicos),

Si en el sector de la construccién encontramos las mayores aportaciones formativas (y su
acreditacién de una formacidén continua), es en el sector de la industria, actuando clara-
mente como motor de cambios, también en lo que hace a la participacion sindical en la go-
bernanza preventiva sectorial (Comisiones Sectoriales, estatales y autonémicas, Fundacion
Laboral, Observatorios), ciertos sectores industriales y de servicios (ej. CC industria de tejas
y ladrillos, residencias privadas y ayuda domicilio), se destacan por innovar en la cobertura
de vacios en las PYMES. En especial mediante la designacion de un/a representante desig-
nado/a de entre las personas trabajadoras de la plantilla, asi como, mas relevantemente,
siendo pioneros en la creacion de |la persona delegada sectorial de prevenciéon de riesgos
laborales.

Precisamente, en este ambito de relaciones colectivas, tan determinante para la mejora pre-
ventiva, el sector industrial, estatal y autonémico, presenta mayor porcentaje de atencién al
incremento competencial de las personas DPRL, como la prevision de innovadoras medidas
incentivadoras para el ejercicio eficiente de sus funciones. Con todo, es necesario reconocer
que en el conjunto de los sectores (menos en el convenio del campo, donde estad ausente
esta regulacién) se constata un movimiento al alza en la concesién de un crédito horario
complementario a la representacion especializada, que debe seguir consolidandose.

Asimismo, es la negociacién colectiva del sector industrial la que mas avanza en la inclusién
de una dimensién ambiental a la politica de seguridad y salud en el trabajo, si bien también
esta presente en numerosos convenios de empresa del sector servicios, precisamente de las
de mayores dimensiones. Aunque tanto el convenio del campo como el de la construccion
(y obras publicas) de Madrid hacen referencia al impacto de las inclemencias del tiempo, se
hace mas bien en términos de regulacion del derecho al salario de los dias de afectacion, en
vez de prestar mas atencién al enfoque preventivo de riesgos. Por tanto, aqui estos sectores
deberian prestar mayor atencion, por cuanto se ven muy afectados (la triste actualidad de la
DANA dltima asi lo evidencia con gran dramatismo) por el cambio climéatico y los fenémenos
meteoroldgicos extremos.

Aunque es manifiesto que ganan presencia en el sector industrial, siempre lider al respecto
el de Quimicas, son los convenios colectivos del sector servicios los que estan liderando la
introduccién de un novedoso enfoque de salud a la regulacién de la entrada de las innova-
ciones tecnoldgicas. En ellos emergen protocolos de desconexion digital y prevencion de
fatiga informatica, la inclusion del ciberacoso dentro de los protocolos de acoso (estos si
extendidos en todos los convenios de sector) o protocolos especificos de vigilancia de la
salud a personas que prestan servicios con PVD, etc.
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Es la negociacién colectiva del sector servicios, pues, la que lidera la atencién a la emer-
gencia de la salud mental en los entornos de trabajo. En ellos encontraremos una mayor
presencia, aunque esté todavia en “construccidon” o consolidacion, de los citados riesgos
nuevos y emergentes vinculados a los factores de riesgo psicosocial, también a los ergoné-
micos, como se ha ilustrado en las paginas precedentes. Es en los convenios del sector ser-
vicios donde mas aparece la vinculacién expresa de la evaluacién de riesgos con los factores
ergondmicos y psicosociales, incluso con descripciones, en algunos casos, de un mapa de
factores de riesgo.

Precisamente, es en los convenios del sector servicios donde hallaremos mayores clausulas
innovadoras a la hora de integrar la gestién de cuestiones como los consumos nocivos de
sustancias y adicciones en las politicas de seguridad y salud en el trabajo (en torno al 20 %),
cuando no tienen apenas presencia en los negociados en el seno de la FICA y son rara avis
en los negociados por la FesSMC (en torno al 10 por ciento). Sin duda, el paradigma sigue
siendo el sector de servicios de transporte (sobre todo en convenios de empresa como Me-
tro de Madrid), y muy especialmente el convenio colectivo de ADIF, pionero en este ambito
hace décadas y ahora pionero en introducir también las dependencias a las TIC en los planes
de atencidn a estas personas. Sin olvidar que hay convenios de empresa en el sector de la
automocion también precoces en la atencidn preventiva a este tema.

En lo que hace, de forma general, a la negociacién colectiva de mejora del derecho general
a la proteccién eficaz de la seguridad y salud en el trabajo, no hay diferencias de relieve,
pues apenas un 10 por cien de los convenios de la FeSMC aportan medidas a tal fin, mien-
tras que estan por debajo de ese porcentaje en los de la FICA y la FeSP. Si aparece un mayor
tratamiento de la vigilancia de la salud en los convenios en el seno de la FeSMC, con espe-
cificaciones y mejoras en mas del 25 por ciento, y en los de la FeSP, en torno al 20%, y algo
mas del 12% en los de la FICA (los demas se mantienen en los reconocimientos médicos o
en remisiones a la LPRL). En todo lo demas la opcion mas seguida, como se dijo, es bien la
remision a la LPRL bien la transcripcién. Igual sucede con las regulaciones de los principios
preventivos. Como hay equiparacién en el (débil) tratamiento que los diferentes convenios
de sector dan al enfoque de género en la politica preventiva, reduciéndose la mayoria de
ellos a su identificacién con la salud reproductiva y con los protocolos de acoso y violencia
por razén de sexo y género en el trabajo. Las aperturas que los nuevos convenios hacen a
los Planes de Igualdad se realizan todavia en ese marco, sin requerir, salvo excepciones ya
anotadas en las paginas precedentes, una desagregacién concreta y especifica de las eva-
luaciones y medidas preventivas por sexo-género.

En relacion con la gestion preventiva de diversidad de capacidades, han sido los convenios
de industria los que mas atencion han prestado a los compromisos colectivos de reubica-
ciéon. Pero lo han hecho, ademas de con una denominacion inadecuada (“capacidad dismi-
nuida”) mas en términos de estabilidad que de salud. El factor de edad para la gestién de
diversidad brilla por su ausencia, tanto en lo que refiere a la edad madura como a la minoria
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de edad laboral, también de forma analoga en los diversos convenios de sector. Curiosa-
mente, respecto de este aspecto de la gestidon preventiva en clave de diversidad, practica-
mente ningln convenio hace ni siquiera remision al art. 27 LPRL. Solo un 10 por ciento de
los convenios de la FeSMC y un 5% de los propios de la FICA remiten al art. 27 LPRL o lo
transcriben (no hemos encontrado ninguno a tal fin en los firmados por la FeSP).

En suma, un desglose del tratamiento convencional de la materia preventiva segun sectores
de actividad y federaciones negociadoras arrojan algunas diferencias de cierta relevancia,
en parte explicables, incluso justificables, por sus especificidades, en parte solo vinculadas a
las inercias convencionales del sector. Solo las primeras deberian ser mantenidas, mientras
que las segundas deberian corregirse para lograr los mayores niveles de homogeneizacion
posible en la protecciéon de un derecho fundamental civil y social humano, propio de toda
persona trabajadora, como es su seguridad y salud en los entornos profesionales. Con todo,
a nuestro juicio, en mayor o menor medida, buena parte de las conclusiones, estados de
situacidn y propuestas de mejora convencional en materia preventiva son trasladables, mu-
tatis mutandi, al conjunto de sectores.

UGT & 152 =

Madrid Comunidad
de Madrid

Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencion de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid

CAPITULO IV
BALANCE Y PROPUESTAS:
30 LINEAS DE ACCION PARA AVANZAR EN LA MEJORA
PREVENTIVA DESDE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Cuando se van a cumplir practicamente 30 afos desde la aprobacion de la LPRL, el balance
del cumplimiento por la negociacidn colectiva de las, varias y muy importantes, funciones
a ella atribuidas por aquélla y esperables arroja tanto luces como sombras, resultando un
tipico cuadro de claroscuros. En el marco de las luces es evidente que, sea en el plano cuan-
titativo sea en el cualitativo, el tratamiento preventivo ha avanzado de forma notable en las
diferentes unidades de negociacion, estatales y autonémicas, de sector y de empresas, des-
de el ya un tanto lejano inicio del nuevo modelo regulador, y promotor no solo de nuevos
y mas comprometidos derechos-deberes preventivos sino también, y sobre todo, de una
nueva cultura preventiva, claramente proactiva. El avance cuantitativo es innegable (y en
esto, como se ha advertido, existe una homogeneidad muy significativa en las unidades de
los sectores representados por las 3 Federaciones integradas en UGT-Madrid y que abarcan
los cuatro grandes sectores de actividad -el agro, construccién, industria y servicios-), pues
practicamente 9 de cada 10 convenios incluyen alguna referencia preventiva. La funcién pe-
dagodgica y simbdlica del convenio en esta materia esta siendo claramente transitada, otra
cosa serd, como hemos visto, sus deficiencias en términos de efectividad.

En el plano cualitativo es obvio que el balance debe ser mas ponderado, porque no es tam-
poco dudoso hallar aportaciones de relieve e innovadoras en los centenares de convenios
estudiados (practicamente 600, mas 50 Planes de Igualdad). La negociaciéon colectiva ha
cumplido en este largo periodo de una forma significativa, que no conviene infravalorar,
pese a que sea frecuente en la doctrina el calificativo -algo injusto- de “algo pobre”, con
una nitida funcién “prelegislativa”, incorporando aspectos que no tenian una clara formula-
cién legal (piénsese en la gradual aparicion de riesgos emergentes, como los ergonémicos
y psicosociales; los protocolos de gestion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo;
figuras de representacién especializada preventiva para cubrir lagunas presentes del marco
legal; nuevas garantias para la efectividad del derecho al descanso como la desconexidn
digital; la incorporacion de la perspectiva de género e, incluso, embrionarias experiencias
de gestion de diversidad etaria; tratamiento de las adicciones en clave preventiva; nuevos
referentes como la calidad de vida en el trabajo y el bienestar, no solo prevenir accidentes
de trabajo; la gestién de riesgos ambientales en interaccion con los laborales, y viceversa,
etc.). Ahora bien, no menos cierto es que, en este plano, encontramos un despliegue de sus
funciones solo parcial (brecha entre lo que se podia-debia negociar colectivamente y lo que
se ha negociado realmente) y muy desigual, diferencidandose notablemente entre sectores
y empresas.

En este sentido, hemos podido comprobar, de un lado, que 30 aifos después, sigue siendo
ténica dominante en los convenios la remision, con diversas técnicas (remisidén formal sin mas
a la LPRL; transcripcidon parcial de textos legales; transcripcion parcial y libre o selectiva), a
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lo que se prescribe en la ley. Naturalmente, para “ese viaje no se necesitan alforjas”, en la
medida en que la propia LPRL espera de la negociacién que dé concrecion o especificacion
a sus genéricos mandatos, que desarrolle sus textos, a fin de complementarlos y que, en
la medida de lo posible y razonable, mejore su nivel de proteccion (que para la LPRL es de
minimos, cuando se espera un deber de maximos a cargo de la empresa). En consecuencia,
si a la altura de 2017 los estudios concluian lo que en 2009, que la técnica reguladora mas
frecuente seguia siendo la reproduccion de la LPRL, en los albores del afio 2025, sucede lo
mismo. Eso si, hay diversos contenidos en los convenios (y Planes de Igualdad) de hoy que
no estaban hace media década o no tenian la relevancia o la presencia actual, como se ha
visto mas arriba.

De otro lado, esos estudios han venido constatando un exceso de inercia en los convenios

|II

desde hace décadas. Un “vicio inercial” que, contrastante con el caracter dindmico y adap-
tativo del convenio sigue encontrandose en la practica convencional de hoy. Cierto, muchas
unidades convencionales incorporan nuevos contenidos, como se ha ido sefialando, pero,
al tiempo, mantienen inalterados otros obsoletos. Desde luego en la terminologia, como
se ha puesto de relieve respecto de términos como “capacidad disminuida”, para referir
a la necesidad de politicas de adaptacién de puestos de trabajo a personas trabajadoras
con discapacidad, sea inicial sea sobrevenida, lo que hoy debe erradicarse porque resulta
inconstitucional (reforma del art. 49 CE). Pero también en regulaciones sustantivas en as-
pectos igualmente relevantes, como la persistencia del enfoque de regulacién de los reco-
nocimientos médicos genéricos manteniendo en segundo plano la vigilancia de la salud, o
la persistencia de los pluses de penosidad, toxicidad y peligrosidad, en vez de asegurar la
prevencion, asi como la mezcolanza de las cuestiones de vestimenta de trabajo con las de

Equipos de proteccion individual.

De todo ello hemos ido dando cuenta a lo largo de las paginas precedentes. Junto a la iden-
tificacion de las practicas negociadoras en materia de seguridad y salud en el trabajo con
incidencia en la CAM, seleccionando las que nos parecen mas innovadoras y con mas capa-
cidad de proyeccion mas alla de sus &mbitos (método benchmarking o de buenas practicas),
hemos desvelado lo que se echa de menos, a fin de ofrecer un cumplimiento mas satisfac-
torio, por completo y homogéneo de las funciones reservadas por la LPRL a la negociacién
colectiva en esta materia. De ahi que todos los apartados se cerraran con propuestas para
avanzar en la mejora del tratamiento convencional de la prevencién de riesgos laborales,
como una condicion de progreso preventivo real.

Naturalmente, no pretendemos aqui repetir las observaciones y propuestas que se han rea-
lizado de forma ordenada y sistematica, con seleccién de las buenas practicas mas perti-
nentes, sino seleccionar aquellas que nos parecen mas significativas, incluso prioritarias. Las
sintetizamos en estas 30 recomendaciones para la negociaciéon de mas inmediato futuro en
materia de prevencién de riesgos profesionales y promocién de la salud en los entornos de
trabajo. A saber:
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1) En el plano de la técnica reguladora, por las razones comentadas, creemos que es
muy conveniente superar la opcidn hasta ahora muy mayoritaria, la remision al texto
legal, para ofrecer una regulacién mas concreta e innovadora de los deberes pre-
ventivos establecidos en el sistema normativo. Conviene advertir que con ello no solo
se cumple una funcién de complemento de la ley, también de mayor certeza juridica
para las personas trabajadoras y para las empresas.

2) Todavia dentro de la técnica reguladora, igualmente nos parece necesario que los
convenios contemplen de una manera mas ordenada y especifica la materia de preven-
cién de riesgos. Hay que hacer un mayor esfuerzo, entendemos, por superar la actual
inercia y huir de regulaciones dispersas, fragmentarias, parciales, con transcripciones
parcas y /o libres. Seria recomendable, a nuestro juicio, dedicar un capitulo especifico
en el que se establezcan las medidas concretas para desplegar, en cada sector y/o
empresa, segun la unidad convencional, una politica eficaz no solo la reduccion de la
siniestralidad laboral (algin convenio colectivo de la muestra incluso acoge el -dificil,
pero auspiciable- paradigma de “accidentes cero”), sino también de promocion de la
salud laboral

3) Como se expresd en las paginas precedentes, se echa de menos especificar en los
convenios colectivos que, segun el art. 2.2 LPRL, las exigencias legales no son el nivel
maximo que satisfacen el deber de proteccion eficaz ex art. 14 LPRL, sino que son
minimos. Por tanto, cuando los convenios colectivos establecen, lo que es frecuente,
los objetivos preventivos, convendria especificar que se debe un nivel maximo tecno-
|6gicamente posible-

4) Aunque la prevencion es una materia reservada al convenio estatal, el apenas re-
cordado caracter de minimos exige distribucién de materias entre los distintos niveles
de negociacion colectiva, asi como con los Planes de Igualdad. Seria recomendable
ensayar un disefio de ordenacién de la estructura negocial y reparto en materia
preventiva en los ambitos de la CAM, para mejorar la funcién de adaptacién a las
necesidades y especialidades de cada unidad

5) Asimismo, los convenios, en cumplimiento de su funcién pedagdgica (simbdlica o
cultural), pero también de certeza juridica sobre las obligaciones en materia preven-
tiva, de empresas y personas trabajadoras, debieran clarificar en sus textos que los
poderes empresariales son de ejercicio obligatorio por parte de la empresa, a dife-
rencia de otros dmbitos laborales, porque su fundamento no es proteger intereses de
crédito econdmico, sino derechos de salud.

6) En el contexto de promocién de la cultura preventiva de forma mas efectiva que
hasta el momento, los convenios colectivos deberian establecer un conjunto de incen-
tivos para estimularla, de modo que, sin obstar al rigor disciplinario en esta materia,
que ha ido ganando peso en la doctrina judicial, se priorice el cultivo de la implica-
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cion de todos los niveles de la plantilla en la seguridad y salud (ej. dias de descanso
adicionales, reconocimientos econémicos, etc.)

7) Sigue siendo un déficit de la negociacidn colectiva la especificacién o concrecién de
los deberes preventivos, disenados genéricamente en la ley, por lo que seria conve-
niente avanzar en esa direccion. Al respecto, conviene tener bien presente que satisfa-
cer esa funcién de concrecién y adaptacion, sectorial y empresarial, no solo bene-
ficia a las personas trabajadoras, también a las empresas, porque ayuda a tipificar
las conductas exigibles y esperables (funcién de certeza). A las personas trabajadoras
les beneficia porque saben con mayor seguridad su nivel y medidas de proteccidn, y
a las empresas les beneficia porque facilita establecer y exigir el cumplimiento de las
instrucciones preventivas, al tiempo que conoce mejor en qué supuestos puede impo-
ner eventuales sanciones por inobservancia de los deberes preventivos de las personas
trabajadoras ex art. 29 LPRL.

8) Sin duda, la negociacién colectiva, a través de convenios o de los acuerdos de em-
presa, tiene una asignatura pendiente respecto al establecimiento de modos forma-
lizados y transparentes para concretar esas instrucciones preventivas, una clave
de la actividad preventiva de primer orden (ej. tiempos y forma de reparto, control de
entrega personalizadas y de recepcion, actualizaciéon continuada, vias o canales para
hacer aportaciones y resolver dudas, etc.). En las empresas de mayores dimensiones
suelen incorporarse en la llamada “normativa interna” de prevencion de riesgos la-
borales, pero seria mas conveniente que se reflejara, al menos en lo sustancial, en el
convenio

9) Consecuentemente, adquiere especial significacion la mejora de la politica de
informacion y formacién en materia preventiva. A tal fin, deberia darse mas relieve a
esta materia, asi como a su acreditacion, siguiendo los modelos de algunos convenios
especialmente seferos (ej. construccion), precisandose mas sus contenidos especifi-
cos, tedricos y sobre todo practicos, asi como la necesidad de actualizacién continua
de los programas (ej. obligacién de adaptar los programas de formacién a cambios en
los factores y riesgos), dando mas participacion a las personas empleadas, consideran-
do sus experiencias y lo Gtil de la retroalimentacién de las personas trabajadoras).

10) Sin duda, los convenios colectivos deben afrontar una profunda revision del
tratamiento de las emergencias, tanto en lo que concierne a los planes globales o
colectivos como a las decisiones individuales de autoproteccidn frente a situaciones de
riesgo grave e inminente (art. 21 LPRL). Las tragedias recientes pandémica y climaticas
(DANA que ha desbastado Valencia) no han significado un cambio significativo en la
regulacion y gestion, pese a que su intensidad y cada vez mayor frecuencia, asi lo re-
quieren.
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11) La vigilancia de la salud es una técnica preventiva de primer orden, por lo que seria
recomendable que la negociacion colectiva desplazara, de una vez, la inercia arraiga-
da de reconocimientos médicos genéricos, por una genuina politica de vigilancia
de la salud laboral. La especificidad de estas pruebas han de atender también a
la diferencia de personas y colectivos, con un enfoque no solo de género sino de
diversidad mas amplia (edad, discapacidad).

12) Enlazando con esta ultima observacion, la negociacion colectiva debe abordar con
mas detalle la evaluacién de riesgos ex art. 16 LPRL desagregada a las diferencias
de sexo-género, mas a mas feminizacién de sus plantillas. El avance en la homogenei-
zacion y clarificacion de los procedimientos para la adaptacién de puestos de trabajo
es determinante, por lo que no bastara tan solo con una declaraciéon general de evalua-
cién conforme a la perspectiva de género. En esta doble evolucién convencional (eva-
luacidn de género y garantia de una auténtica vigilancia de la salud especifica), deben
hallar espacio convencional la garantia de protocolos especificos de reincorporacion
posnatal, pero no solo, también respecto de bajas prolongadas.

13) En aras de una mayor aplicacién y concrecion practica del principio ergonémico de
adaptacion de los puestos de trabajo a las personas, los convenios deberian dejar de
remitir genéricamente al art. 25 LPRL, para especificar quiénes son las personas
especialmente sensibles y qué deberes de adaptacion concreta deben asumir las
empresas

14) En el ambito de la gestidn preventiva en clave de diversidad de capacidades (para
personas con discapacidad) los convenios deben depurar los términos, abandonan-
do el de personas con “capacidad disminuida”. Pero hay que ir mas alla. En este
sentido, se deberia dar mas visibilidad y atencién adecuada al colectivo de “perso-
nas con discapacidad sobrevenida”. En los convenios colectivos actuales suele primar
la atencidn a las personas con discapacidad que inician una relacién laboral, menos a
quienes la adquieren en el transcurso de la relacion, se vincule directamente o no al
trabajo

15) En el actual escenario de envejecimiento (transicion demogréfica), los convenios
colectivos han de afrontar la necesidad de gestidn preventiva de riesgos en clave de
diversidad etaria, tanto para hacer practicable en la realidad el envejecimiento activo
saludable, cuanto para atender los mandatos del art. 27 LPRL para la minoria de edad
laboral, pues esta cuestidn esta huérfana de negociacion.

16) En una Comunidad como la de Madrid, con una presencia de poblacién laboral
inmigrante numerosa, parece dificil mantener el actual silencio convencional a la
prevencion de riesgos laborales y promocion de la salud atentas al factor de espe-
cificidad diferencial que supone la distinta nacionalidad, cultura, raza o etnia, etc.
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17) Finalmente, en este contexto de gestion preventiva de diversidad, un reto actual
sera el dar cumplimiento adecuado a la nueva regulacién, desarrollando, como con-
tenido obligacional minimo para empresas de mas de 50 personas empleadas, a las
politicas de garantia de entornos seguros y saludables para las personas de los
colectivos LGTBI. Aunque la normativa actual parece centrarse en los protocolos de
violencia y acoso por esta causa, entendemos que es necesario hacer una gestion de
salud psicosocial mas amplia.

18) La negociacion colectiva deberia promover las modalidades de organizacién
preventiva que den prioridad a los recursos internos, para facilitar su mejor integra-
cién y ofrecer una protecciéon de mas proximidad. En tal direccién, podria aumentar
la designacion de personas trabajadoras en las PYMES, pero siempre bajo muy
estrictas condiciones (hoy no se dan, si bien parece negociarse en la reforma de la
LPRL):

* que tengan la formacién profesional adecuada (no basta con la que se reconoce ha-
bitualmente, la basica, sino que debe ser intermedia)

® que goce de un estatuto econdémico (retribucion especifica y superior a la que per-
cibe con anterioridad a la designacién) y profesional (via de promocién en la empresa
por mejorar su grupo profesional) coherente al nivel de responsabilidad

19) La negociacion colectiva deberia extender o normalizar, por un lado, y concre-
tar o especificar, de otro, las regulaciones a los riesgos nuevos y emergentes, en
especial los factores y riesgos ergonémicos y los psicosociales. Y ello tanto en su
facete “fisica” o “analdgica” como, cada vez mas, en el contexto actual de la transicion
digital, sus facetas virtuales o telematicas (tecnoestrés, fatiga digital, violencia digital,
ciberacoso en el trabajo, etc.). La negociacion colectiva esta llamada a implementar
politicas integrales y coherentes de prevencion, proteccién y promocién de la salud
mental en los entornos de trabajo (estrés, ansiedad, depresion, adicciones, etc.), den-
tro de un contemporaneo paradigma de “empresa saludable” (ej. CC Grupo Allianz).

20) La generalizacidn de clausulas convencionales que contemplen el disefio y pues-
to en practica efectiva de adecuados planes de gestion integral de las “drogode-
pendencias”, no solo debe comenzar cambiando la denominacién tradicional, sus-
tituyéndola por “adicciones”, sino que debiera incluir tanto las ludopatias como las
dependencias a las TIC. Junto a la dimensién de prevencidn secundaria (proteccién),
debe primarse la prevencion primaria, para lo que serd muy Util atender a los factores
laborales que actian de factores de riesgo, a fin de volverlos factores de proteccion.

21) Sin perjuicio de resaltar la recomendacién apenas realizada, conviene también
llamar la atencion de la negociacién colectiva en torno a la necesidad de que no se
agote la atencién a los riesgos nuevos y emergentes (RNE) en los referidos mas arriba
(ergondmicos y psicosociales), aunque sean prevalentes en las bajas actuales, sino que
se debe prestar atencién a otros de gran relevancia, aunque estén mas oscurecidos.
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Nos referimos, junto a la cuestion de la incidencia de los nanomateriales en la salud, a
sustancias de creciente evidencia cientifica, como son las sustancias conocidas como
los “disruptores endocrinos”.

22) Aunque no se trate en modo alguno de riesgos nuevos y emergentes, mas bien
apenas tenga

|ll

lo contrario, sorprende que la dimensién de “seguridad vial labora
presencia en los convenios colectivos. En consecuencia, una mayor atencién en los
convenios a los accidentes in itinere (y en misién) seria importante.

23) La inclusién de clausulas convencionales que vinculen mas precisamente, de
forma transversal, en linea con lo que promueve el Acuerdo Marco Europeo de Digi-
talizacion (2020), y el Comité Econdmico y Social Europeo), el progreso en el uso de
la tecnologia digital, conocida (NTIC) y emergente (inteligencia artificial, algoritmos)
con la prevencion de riesgos y la promocién de la salud en los entornos de trabajo.
Una interaccion que debe incluirse tanto en la evaluacion de riesgos laborales como
en la planificacion preventiva y que va mas alla, aun integrandola, de la cuestién de la
promocién de protocolos internos de gestion de la desconexidn digital y de la fatiga
informaética: incluye nuevas realidades como el trabajo con robots, IA, estrés tecnolé-
gico, teletrabajo, etc.

24) En este escenario de transicion digital en clave de proteccidon-promocion de la
seguridad y la salud en los entornos de trabajo, los convenios colectivos deben abor-
dar la inclusion de clausulas especificas, dentro de los protocolos de gestion de la
violencia y el acoso, de la dimensiéon digital, en linea con lo exigido por el Convenio
190 OIT y por las leyes relativas a la proteccion de la libertad sexual: violencia digital
y ciberacoso en los entornos de trabajo. Pero hay que primar la vertiente preventiva,
no tanto la disciplinaria.

25) En el ambito de las relaciones colectivas de prevencion de riesgos laborales, sin
duda el ambito mas tratado por los convenios, aunque la especificacidn y la innovacién
solo esté presente en un reducido nimero de la muestra, creemos que el avance pre-
ventivo debe producirse con la generalizacidon de figuras de representacion especifica
con un ambito de actuacion superior al centro de trabajo y que cubra los vacios exis-
tentes en las pequeinas empresas.

Clave al respecto sera la extensién y consolidacién de las figuras tanto de la persona de-
legada sectorial de prevencion de riesgos laborales, canal representativo preventivo es-
pecializado en sentido estricto (DSPRL) y la figura de |la persona territorial de prevencién
de riesgos laborales y dmbito sectorial (DTPRL), una via o canal participativo técnico y de
caracter intersectorial o interprofesional.

En el Estudio se han puesto ejemplos especificos de una y otra figura y también se ha
alertado de algunas confusiones en ciertas unidades colectivas de la figura del/a "agen-
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te sectorial”. Cuidar mas satisfactoriamente, tanto en la negociacién colectiva como en la
concertacion social autonémica, estas estructuras-funciones es clave para mejorar las ratios
de accidentes, en la medida en que es una evidencia que donde concurre representacion

laboral se reduce el indice de incidencia de accidentes de trabajo.

26) En relacién con el favorecimiento o facilitacion de su importante papel como per-
sonas delegadas de prevencién de riesgos laborales, entendemos crucial extender
las practicas convencionales que aumentan el crédito horario para reflejar la espe-
cificidad y la importancia de la actividad preventiva de la representacién. Una credi-
bilidad de la politica preventiva y su diferenciacién que gana en necesidad cuando,
ademas, se incluye entre las funciones propias de la persona DPRL las funciones de
prevencion de riesgos ambientales y accion colaborativa con un modelo de actividad
empresarial sostenible.

27) Los contemporaneos escenarios de generalizacion de las formas organizativas de
la actividad de empresas descentralizadas (externalizadas) hace mucho mas acuciante
expandir las practicas convencionales de creacion de 6rganos de representacion-parti-
cipacién preventiva en los centros de trabajo con actividades concurrentes y, por tanto,
plantillas diferentes. Es el ejemplo de los convenios que crean comités intercontra-
tas, Utiles para mejorar la prevencion, evitando la materializacién de riesgos derivados
de la concurrencia de empresas.

28) La emergencia climatica tiene cada vez mas incidencia en la salud humana. Los
convenios deberian especificar, al exigir integrar los factores ambientales en la
actividad preventiva, que va mas alla del ambiente laboral, afectando al ambiente
externo. Esta prevision deberia acompanarse, de un lado, de una mayor concrecion y
efectividad en los 6rganos de representacion, de modo que sean especificos, o, al me-
nos, si se opta por atribuir las funciones propias a las estructuras tipicas de PRL, se ga-
rantice un tiempo de dedicacion propio (ej. crédito horario especifico). De otra, todos
los convenios colectivos deberian prestar mayor atencion, de una forma sistematica y
coherente, a la interrelacion entre los cada vez mas usuales “fenédmenos climaticos ex-
tremos” y la gestion de la seguridad y la salud laboral. La enorme tragedia de la ultima
DANA asi lo exige

29) La negociacion colectiva podria avanzar mas, con resultados medibles, en la con-
sideracion de los pluses de penosidad no solo como excepcionales, sino también
subsidiarios, garantizando un cumplimiento efectivo en plazo razonable, con contro-
les intermedios que puedan medir los avances. Hoy se contemplan en muchos casos,
pero su reiteracion en sucesivas versiones de los convenios nos pone sobre la pista de
su inefectividad.

30) Seria conveniente que la negociacion colectiva avanzara en la introduccién
de indicadores de rendimiento de la seguridad y salud en el trabajo, asi como su
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supervision de cumplimiento. En el Estudio se ha visto como, a la generalidad de la
regulacidén convencional, con remisién a la ley con frecuencia, se suma un exceso de
caracter programatico de los compromisos. Por eso, avanzar en el disefo y puesta en
practica de herramientas concretas para evaluar la efectividad de las medidas de pre-
vencidn, con ajustes sobre datos objetivos, asi como en mecanismos de supervision y
auditoria para una mejora del control de cumplimiento de los compromisos conven-
cionales, puede ser un paso adelante para hacer de la proteccion eficaz de un entorno
seguro y saludable no solo un deber ser normativo, sino también un ser real, practico.

UGT & 161 E

Madrid Comunidad
de Madrid



Estudio sobre Negociacién Colectiva y Prevencion de Riesgos Laborales en la Comunidad de Madrid Anexos

ANEXOS. MUESTRA CONVENCIONAL

Abreviatura Significado

ADIF Administrador de Infraestructuras Ferroviarias

AECOM Asociacion de Empresas de la Construccion de Madrid

AENC Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva

AEDP Agencia Espafola de Proteccién de Datos

AMED Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacion

AN Audiencia Nacional

AT Accidente de Trabajo

BOCM Boletin Oficial de la Comunidad de Madrid

BOE Boletin Oficial del Estado

CAM Comunidad Autdbnoma de Madrid

CcC Convenio Colectivo

CCAA Comunidad Autbnoma

CCNCC Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

CE Constitucion Espariola

CEPD Criterio del Comité Europeo de Proteccion de Datos

CGSSL Comité General de Seguridad y Salud Laboral

CIE Centro Internacional de Enfermedades

CNSST Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

CSE Carta Social Europea

CSST Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo

DF Disposicion Final

DPRL Persona Delegada de Prevencion de Riesgos Laborales

DPTRL Persona Delegada de Prevencion Territoriales, a Nivel Estatal y/o
Autonomico

DSM Manual Diagnéstico y Estadistico de los Trastornos Mentales

DSPRL Persona Delegada Sectorial de Prevencion de Riesgos Laborales

EBEP Estatuto Basico del Empleado Publico )

ECML Encuesta Sobre Consumos de Sustancias Psicoactivas en el Ambito
Laboral en Espafna

EDADES Encuesta sobre Alcohol y otras Drogas en Espaia

ENA Estrategia Nacional sobre Adicciones

ENWHP Red Europea de Promocién de la Salud en el Trabajo

EPI Equipo de Proteccion Individual

ESENER Encuesta Europea de Empresas sobre Riesgos Nuevos y
Emergentes

ESST Estrategia Esparola de Seguridad y Salud en el Trabajo

ET Estatuto de los Trabajadores

EU-OSHA Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo

FRA Agencia Europea de Derechos Fundamentales

1A Inteligencia Atrtificial

IFEMA Institucion Ferial de Madrid

INSST Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

IP Incapacidad Permanente

IT Incapacidad Temporal

ITSS Instituto de Seguridad Social

LGTBI Lesbianas, Gays, Transgéneros, Transexuales, Bisexuales e
Intersexuales
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LOGILS
LOPDGDD
LPRL
LTAD

NC

NTP
OEDA
oIT
OMS
PAE
PDV
PTV
PYMES
RD
REGCON
REJLSS
RLT
RRHH
RSE
RSP
RTVE
SFO
SPA
SPM
SPP
SST
STJUE
TIC
TRLGSS
TS

TSJ

UE
UGT
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Ley Organica de Garantia Integral de la Libertad Sexual

Ley de Protecciéon de Datos y de Garantia de Derechos Digitales
Ley De Prevencion de Riesgos Laborales

Ley De Trabajo a Distancia

Negociacion Colectiva

Nota Técnica Preventiva

Observatorio Espafiol de las Drogas y las Adicciones
Organizacion Internacional del Trabajo

Organizaciéon Mundial de la Salud

Programa de Ayuda a Empleados

Pantalla de Visualizacion de Datos

Planta de Tratamiento de Biogas de Valdemingémez
Pequenas y Medianas Empresas

Real Decreto

Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos

Revista de Estudios Juridico-Laborales y de Seguridad Social
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras
Recursos Humanos

Responsabilidad Social de Empresa

Reglamento de los Servicios de Prevencién

Radio Televisiéon Espaiola

Sindrome de Fatiga Ocular

Servicio de Prevencion Ajeno

Servicio de Prevencidon Mancomunado

Servicio de Prevencién Propio

Seguridad y Salud en el Trabajo

Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién
Texto Refundido de la Ley General de Seguridad Social
Tribunal Supremo

Tribunal Superior de Justicia

Unién Europea

Unidn General de Trabajadoras y Trabajadores
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