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CAPÍTULO I

INTRODUCCIÓN

Es un hecho que a medida que se cumplen años, se completan etapas
con sus propias características fisiológicas, psíquicas y sociales, aunque no se
puede poner una fecha cierta al paso de cada una de estas fases vitales ya
que el transcurso del tiempo afecta con diferente intensidad a cada persona. 

El envejecimiento es un proceso común a todos, aunque con peculiari-
dades entre individuos. Se trata de una realidad biológica que no ha sido
tenido en cuenta de forma específica en la normativa de prevención de 
riesgos laborales, a diferencia de lo que ocurre con otras circunstancias que
sí han sido tratadas de manera particular como por ejemplo la minoría de
edad, la maternidad, la lactancia, la discapacidad, etc. 

Las estadísticas demuestran que los accidentes, sobre todo los mortales, se
producen en mayor medida en la franja de edad que va de los 50 a los 64 años.1

El derecho a la salud está recogido en el artículo 43 de nuestro texto
constitucional. El Estatuto de los Trabajadores, por su parte, consagra el 
derecho a la salud laboral como uno de los derechos básicos al señalar que
los trabajadores tendrán derecho a su integridad física y a una adecuada polí-
tica de seguridad e higiene. 

En los mismos términos se expresa el Estatuto Básico del Empleado
Público, en cuyo artículo 14 reconoce el derecho a recibir una protección 
eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo. 

El trabajo es una actividad necesaria para el individuo y para la sociedad
en la que cada persona puede poner en práctica sus habilidades y valores
personales y cuando se desarrolla en unas condiciones adecuadas puede ser
una fuente de desarrollo y bienestar físico, mental y económico.

1 www.mtas.es/estadisticas/eat



El trabajo y la salud están íntimamente relacionados. No cabe duda de
que nuestra actividad laboral tiene una notable influencia en el nivel de salud
de que disfrutamos.

La Ley de Prevención de Riesgos Laborales es el pilar fundamental que
configura el marco en el que han de desarrollarse las acciones preventivas
para proteger la salud de los trabajadores tanto por parte de los poderes
públicos como por parte de los operadores económicos.

El artículo 2 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales establece que
la misma tiene por objeto promover la seguridad y la salud de los trabaja-
dores mediante la aplicación de medidas y el desarrollo de las actividades
necesarias para la prevención de riesgos derivados del trabajo. En otras pala-
bras, el objetivo de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales es la protección
de la salud de los trabajadores.

La normativa de prevención de riesgos laborales consagra el derecho de
los trabajadores a una protección eficaz en materia de seguridad y salud.
Este derecho implica la existencia de un correlativo deber del empresario de
protección de los trabajadores frente a los riesgos laborales. Es lo que se
conoce como deuda de seguridad del empresario y que le obliga a adoptar
todas las medidas necesarias tanto de prevención como de protección y de
gestión, para lograr que el estado de salud del trabajador no se vea resentido
por la actividad que desarrolla.

La protección de la salud de los trabajadores, como obligación básica y
genérica establecida en la Ley de Prevención de Riesgos Laborales requiere
de un análisis de la interacción entre condiciones de trabajo y características
del trabajador. Entre estas características se encuentran sus condiciones 
psicofísicas, condiciones que sufren variaciones con el transcurso del tiempo
y que tienen repercusión en la generación o agravamiento de riesgos. Estas
variaciones, no obstante, no afectan a todos los trabajadores por igual ni 
tienen igual repercusión en todos los trabajos.

Es importante resaltar que el declive de las capacidades funcionales no
implica necesariamente que los trabajadores de más edad desempeñen las
tareas peor que los más jóvenes, o que el desempeño del trabajo siempre vaya
disminuyendo a medida que aumenta la edad. Hay tareas o funciones cuyo
desempeño no se ve afectado y otras pueden verse beneficiadas, como 
aquellas que requieren de experiencia. Además el trabajador llega a desarrollar

Acción Complementaria en 
Desarrollo de la Estrategia Integrada de Empleo 2016 ~ 20206



en su trabajo habilidades que suplen en muchas ocasiones el deterioro 
causado por el paso del tiempo.

Las empresas no sólo no tienen en cuenta la edad a la hora de gestionar
la prevención de riesgos laborales, sino que la tendencia general, y agravada
por la situación de crisis, es la de sustituir a los trabajadores maduros por
otros más jóvenes, expulsando a este colectivo del mundo laboral.

Al margen de consideraciones éticas, la tendencia al envejecimiento
poblacional no va a permitir continuar con este tipo de políticas en un futuro
próximo. En el año 2050 en España el 36% de la población tendrá más de 
65 años, y sólo el 53% estará en condiciones de trabajar2.

El proceso de envejecimiento de la población puede afectar a la sosteni-
bilidad del mercado laboral, lo que, unido a los problemas de viabilidad del
sistema de pensiones obliga a adoptar medidas de gestión de una mano de
obra que envejece.

La gestión de la edad en la empresa no puede suponer un tratamiento
estandarizado para todos los trabajadores. Deberá adaptarse a las circuns-
tancias concretas de cada individuo, a su capacidad, estado de salud concreto
y el trabajo que desempeña.

Habida cuenta de la falta de previsión legal, este trabajo trata de deter-
minar cuáles son las herramientas que ofrece la normativa de prevención de
riesgos laborales para lograr una gestión eficaz y adecuada del enveje -
cimiento en la empresa. Para ello se analizarán las tendencias demográficas
actuales, la realidad biológica del proceso del envejecimiento, y cómo el
mismo afecta al desempeño laboral, las políticas y estrategias nacionales e
internacionales diseñadas para hacer frente a este fenómeno, y las herra-
mientas concretas de que se dispone tal y como se configura en la actualidad
el marco jurídico de la prevención de riesgos laborales. 

El respeto al principio de igualdad y no discriminación consagrado en el
artículo 14 de la Constitución Española de 1978 obliga a adoptar las medidas
que sean necesarias para evitar que las condiciones de trabajo afecten 
en mayor medida a los trabajadores de más edad, de forma que puedan

LA GESTIÓN DEL ENVEJECIMIENTO EN EL SISTEMA DE PREVENCIÓN
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mantenerse en el mercado laboral de una manera activa y saludable, ya que
son un grupo altamente vulnerable a los riesgos derivados de la actividad
laboral Es por esta razón por la que la población trabajadora de más edad
debe ser objeto de especial atención.

Tanto el legislador como las administraciones públicas deben implicarse
en la creación de un entorno laboral adecuado para este colectivo.

Hay que recordar que las personas trabajadoras de más edad aportan a
la empresa experiencia, un valor de gran importancia en las empresas, por
lo que es necesario retenerlas y crear las condiciones necesarias para que
exista un adecuado desempeño laboral, tanto desde el punto de vista 
productivo como de seguridad y salud, y para mantener unas adecuadas rela-
ciones interpersonales (brecha inter-generacional).

La empresa debe gestionar la edad de su plantilla, determinando las
necesidades de este colectivo y adoptando las medidas que sean necesarias
y que están previstas en la normativa de prevención de riesgos laborales.

Acción Complementaria en 
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CAPÍTULO II

TENDENCIAS POBLACIONALES

Los países industrializados están asistiendo a una transformación de su
estructura poblacional caracterizada por el envejecimiento de la población
debido a un aumento de la esperanza de vida y una disminución de la tasa
de natalidad. 

Siguiendo este patrón las características demográficas de la sociedad
europea, en general, y española están cambiando. 

Desde la segunda mitad del siglo XX vivimos un proceso general de enve-
jecimiento que afecta, como no puede ser de otro modo, al ámbito laboral.
La causa la encontramos en un aumento en la esperanza de vida3 y una menor
tasa de fertilidad4 lo que, unido a medidas como el incremento en la edad de
jubilación hace que la edad media de la población trabajadora haya aumen-
tado, siendo cada vez mayor el número de individuos con más de 55 años.

De forma general se puede afirmar que existen tres tipos básicos de 
pirámides poblacionales5.

Pirámide progresiva: presenta una base ancha frente a unos grupos
superiores que se van reduciendo, consecuencia de una natalidad alta y
de una mortalidad progresiva según la edad; indica una estructura de

3 Según el eurobarómetro, durante los últimos 50 años la esperanza de vida de los habitantes euro-
peos se ha incrementado aproximadamente en 10 años; se ha reducido la mortalidad, aumen-
tando a edades más avanzadas.

4 Según Eurostat: La tendencia del índice de fertilidad es que la media comunitaria está aumen-
tando muy ligeramente. Se puede matizar que este crecimiento se debe en mayor medida 
los países que han venido experimentando en su pasado más reciente una tasa de fertilidad
externadamente baja, es decir, una fecundidad por debajo de los 1.3 hijos por mujer, países en
los que se ha observado un ligero repunte. Hay que señalar que la tasa global de fecundidad que
se considera para mantener el remplazo de una población constante es de 2.1 hijos) 

5 https://pitbox.wordpress.com/2013/04/24/tipos-de-piramides-de-poblacion-progresiva-regresi -
va-y-estacionaria/comment-page-1/



población eminente joven y con perspectivas de crecimiento. Esta 
pirámide corresponde normalmente a países subdesarrollados debido a
las altas tasas de mortalidad y a una natalidad alta y descontrolada.

Pirámide estacionaria o estancada: se aprecia un equilibrio entre todos
los grupos de edad, consecuencia de una natalidad y mortalidad que se
mantienen sin variaciones significativas durante un periodo de tiempo
largo. Esta pirámide es propia de países en vías de desarrollo, donde se ha
empezado a controlar la mortalidad pero la natalidad sigue siendo bastante
alta. Esta pirámide se considera el paso intermedio entre la pirámide 
progresiva y la regresiva.

Pirámide regresiva: es más ancha en los grupos superiores que en la
base, debido al descenso en la natalidad y al envejecimiento continuo
de su población; por tanto, su perspectiva de futuro es de descenso. Esta
pirámide corresponde a países desarrollados.

Otras formas: se pueden presentar muchas formas de pirámide aquí
no mencionadas, con mayor población de mujeres que de hombres, con
altos índices de mortalidad o escasa natalidad (dadas por circunstancias
de guerra, epidemia, migraciones, catástrofes naturales, etc.).

Cabe suponer que en las próximas décadas esta tendencia continuará 
y en consecuencia se acentuará la inversión o regresión de las pirámides
poblacionales, continuando el proceso de envejecimiento de la población. 

La pirámide población en España desde el año 1900 hasta el año 2016: 

Acción Complementaria en 
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Y su proyección en el futuro. 

Y podemos ver
también cómo la
previsión en 2025
apunta a un aumento
del grupo de edad
en torno a los 50
años y como en
2050 se presenta
una pirámide regresiva con una población altamente envejecida. 

Esta misma tendencia se aprecia en Europa. 

LA GESTIÓN DEL ENVEJECIMIENTO EN EL SISTEMA DE PREVENCIÓN
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Según las Proyecciones de Población del 2014 que el Instituto Nacional
de Estadística (INE), realiza bienalmente, con un horizonte de 50 años (2014-
2063) para el total nacional y de 15 años (2014-2028) para las comunidades
autónomas y provincias, en base a las características demográficas básicas
(sexo, edad y generación), la esperanza de vida al nacimiento, España alcan-
zará los 84,0 años en los hombres y los 88,7 en las mujeres en el año 2029,
lo que supone una ganancia respecto a los valores actuales de 3,9 y de 3,1
años respectivamente. Esto es una buena noticia. Sin embargo, si se combina
con la baja tasa de nacimiento que ha habido las últimas décadas, se obtiene
un patrón que se repite y se extiende por todo el mundo desarrollado, con
mucha más población de mayor edad en términos absolutos, y además 
también en una proporción más elevada en cuanto a la población total. 

Así en la Unión Europea en general, y en España en particular se prevé un
importante incremento del porcentaje de personas trabajadoras entre mayo-
res. Se espera que en 2030 los trabajadores de 55-64 años de edad represen-
ten hasta el 30 % o más de la población activa en muchos países de Europa.6

Este fenómeno demográfico tiene y tendrá en el futuro un innegable
impacto en las relaciones laborales, pudiéndose abordar desde distintas
perspectivas: desde el punto de vista de la protección social, como factor
que afecta a la generación o agravamiento de riesgos, o como factor de 
discriminación laboral. 

LA EDAD DE JUBILACIÓN

Para concretar cómo este fenómeno afecta al mercado laboral, estas 
pirámides deben relacionarse con datos relativos a la edad de jubilación. 



(fuente OCDE)

Vistos estos datos se constata que la tasa pensionista/cotizante ha des-
cendido, al producirse una incorporación más tardía al empleo. Por otro lado,
el aumento de la esperanza de vida, los cambios demográficos, la crisis 
económica, la imposibilidad de los Estados de hacer frente a los sistemas de
pensiones han hecho que la edad de retiro se retrase, alargando con ello la
vida laboral en aras del equilibrio de los sistemas públicos de pensiones. 

El problema de la sostenibilidad de los sistemas públicos de pensiones es
compartido por todos los países de nuestro entorno que, cada uno con sus
peculiaridades, tratan de hacer frente al reto del envejecimiento poblacional.

Alemania: La reforma prevista aumentaba la edad de la jubilación ordinaria pro-
gresivamente desde 2012 hasta 2029 a 65 y 67 años, en función de los años
cotizados. Sin embargo, resultado de las negociaciones con los integrantes
de su gobierno de coalición, se aprobará en el próximo Consejo de Ministros
de febrero de 2012, para posteriormente ser enviada al Parlamento, la 
propuesta de reducción de la edad legal de jubilación a los 63 años.

Austria: En el caso de los hombres son 65 años y se requieren 45 cotizados para
acceder a la pensión completa. En el caso de las mujeres, son 60 años, pero
subirá gradualmente a los 65 entre 2024 y 2033. 

Bélgica: 65 años con 45 de cotización para la pensión máxima. Existe la posibi-
lidad de jubilación anticipada a los 60 con 35 años cotizados, sin coeficientes
reductores. Se prevé que esta última posibilidad se endurezca y se aumente
de 60 a 62.

Dinamarca: Son 65 años, pero con la reforma de 2011 aumenta gradualmente a 
67 entre 2019 y 2022. La posibilidad de jubilación anticipada aumentará desde
los 60 a los 62 entre 2014 y 2017 y hasta los 64 en el periodo 2018 a 2023.

LA GESTIÓN DEL ENVEJECIMIENTO EN EL SISTEMA DE PREVENCIÓN
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Finlandia: Edad ordinaria de 65 años para la pensión nacional. Para la pensión
contributiva individual la edad va desde los 63 a los 68 (desde los 63 la 
pensión aumenta un 4,5% anual.

Francia: Tras la última reforma, se elevará de 41,5 a 43 los años de cotización
requeridos para percibir la pensión completa, y se mantiene en 62 la edad
mínima para cobrarla. La edad de jubilación para disfrutar de una pensión
sin aplicación de coeficiente reductor, actualmente 65 años, se incrementará
de forma progresiva en 4 meses por año a partir del 1 de julio de 2016, hasta
alcanzar 67 años en 2023.

Grecia: Los años de cotización requeridos para alcanzar la pensión íntegra son
37 años, que serán 40 a partir de 2015. A partir de 2013, la edad ordinaria
de jubilación para ambos sexos son los 65 años. La jubilación anticipada es
a partir de los 60 años y, de acuerdo con la nueva legislación de 2011, con
un coeficiente del 6% por cada año (para aquellos que se jubilan entre los
60 y los 65 y tienen menos de 40 años cotizados).

Irlanda: No existe posibilidad de jubilación anticipada. La edad ordinaria de
jubilación está establecida en los 65 y aumentará hasta los 68 en 2028.

Italia: La edad de jubilación en los hombres es de 66 años y se requieren 42 años y
un mes para la prestación completa. En el caso de las mujeres, 62 años y 41 años
y un mes, respectivamente. En 2021 se homogeneizarán ambos en 67 años.

Luxemburgo: La edad de jubilación es de 65 años y se requieren 40 años cotizados.

Holanda: Para recibir el íntegro, se requiere estar asegurado de forma continua
entre los 15 y los 65 años. La edad de jubilación es 65 y pasará a ser de 67 a
partir de 2023. Se plantea una jubilación anticipada dos años antes de la
edad legal con un coeficiente reductor del 6,5%.

Portugal: Para recibir el importe íntegro, se requieren 40 años cotizados. La edad
ordinaria de jubilación es de 65 años. Se puede, acreditando al menos 30
años cotizados, jubilarse desde los 55 (penalización del 6% anual), si bien
un decreto de 2012 suspende esta última posibilidad.

Reino Unido: La edad legal en el caso de los hombres es de 65 años. En el de las
mujeres, 60 años, que aumentará gradualmente hasta 65 entre 2010 y 2018.
En ambos casos se fijará en 66 tras el periodo transitorio comprendido entre
2018 y 2020. No hay posibilidad de jubilación anticipada y se requieren 30
años cotizados para acceder a la pensión básica estatal. 

LA GESTIÓN DEL ENVEJECIMIENTO EN EL SISTEMA DE PREVENCIÓN
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Suecia: Para la pensión garantizada se requieren 40 años de residencia en el
país; para la pensión contributiva, 30 años de cotización; y para la pensión
“premium” simplemente no existe el concepto de pensión máxima por
tiempo de cotización. La edad ordinaria de jubilación oscila entre 61 y 67
años para la pensión contributiva y la “premium”. Para la pensión garanti-
zada la edad son 65 años. 

En España, el día 1 de enero de 2013 entró en vigor la Ley 27/2011 sobre la
actualización, adecuación y modernización del Sistema de Seguridad
Social, que incluye medidas relativas a un paulatino aumento de la edad
máxima de jubilación en España que llega hasta los 67 años. 

Recientemente en Alemania se ha abierto un debate acerca de la nece-
sidad de llevar hasta los 69 años la edad de jubilación6. 

Este panorama nos presenta una sociedad cada vez más envejecida con las
consiguientes consecuencias a nivel social, asistencial y por supuesto laboral. 

CARACTERÍSITICAS DE LA POBLACIÓN TRABAJADORA EN
ESPAÑA. PRESENTE y FUTURO

En los últimos años asistimos a una modificación del mercado laboral
con una tardía incorporación de los jóvenes al mundo laboral, lo que unido
al retraso de la edad de jubilación proyecta en el futuro un desplazamiento
de los intervalos de edad de la población laboral. 

En dos décadas se comenzará a dar el verdadero fenómeno de población
envejecida, aumentando el grupo al que pertenecen los nacidos entre los
años 1950 y 1965, que actualmente suponen el 70% de la población laboral. 

A esto hay que añadir, se está produciendo un desplazamiento de la
población trabajadora del sector industria hacia el sector servicios, incre-
mentándose la proporción de mujeres. 

Por último el perfil del trabajador destacará por el elevado nivel de formación7.

6 http://economia.elpais.com/economia/2016/08/15/actualidad/1471279635_398654.html
7 NTP367:Envejecimiento y trabajo: la gestión de la edad. 



GRUPOS DE EDAD DE LA POBLACIÓN ACTIVA INE: 

RANGOS DE POBLACIÓN 2005 2012 % 
ACTIVA CRECIMIENTO

16-19 años 2.6% 1.3 % -50.0

20-24 años 9.4% 6.4 % -31.9

25-29 años 15% 11.1 % -26.0

30-34 años 15.3% 14.5 % -5.2

35-39 años 14.2% 15.5 % 9.2

40-44 años 13.1% 14.3 % 9.2

45-49 años 11.2 % 13.1 % 17.0

50-54 años 8.7 % 11.0 % 26.4

55-59 años 6.5 % 8.0 % 23.1

60-64 años 3.4 % 4 % 17.6

68-69 años 0.4 % 0.5 % 25.0

70 y más 0.2 % 0.2 % 0.0

Si situamos la edad laboral “madura” en los 55 años, vemos como la
franja poblacional se va a ir incrementando en los próximos años por lo que
es de suma importancia que las empresas estén en condiciones de hacer
frente a esta situación. 

En España según los datos del informe del INE “Proyecciones de Tasas de
Actividad Globales y Específicas por Grupos de Edad y Sexo 2011-2026” la tasa
global de actividad de la población de 16 años o más para ambos sexos pasaría
de un 60,2% en 2011 a un 57,0% en 2026, con una variación en diferencia para
el periodo total de -3,2%. Si vemos la variación fraccionada en periodos y por
franjas de edad y sexos, se obtendría los siguientes resultados:

• Tasa de actividad de la población española de 20 a 24 años para 
ambos sexos pasaría de un 64,1% en 2011 a un 63,0% en 2026, con
una variación en diferencia para el periodo total del – 1,1%. 

• La tasa de actividad de la población española de 25 a 29 años para
ambos sexos pasaría de un 86,7% en 2011 a un 87,4% en 2026, con
una variación en diferencia para el periodo de +0,7%. 

• La tasa de actividad de la población de 30 a 34 años para ambos sexos
pasaría de un 89,6% en 2011 a un 93,3% en 2026, con una variación
en diferencia para el periodo de +3,7%. 
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• La tasa de actividad de 35 a 39 años para ambos sexos pasaría de un
88,8% en 2011 a un 93,5% en 2026, con una variación en el periodo
total del +4.7%. 

• La tasa actividad de la población española de 40 a 44 años para ambos
sexos pasaría de un 87,6% en 2011 a un 92,7% en 2026, con una varia-
ción en diferencia para el periodo total de +5,1%. 

• La tasa actividad de la población española de 45 a 49 años para ambos
sexos pasaría de un 84,1% en 2011 a un 90,0% en 2026, con una varia-
ción en diferencia para el periodo total de +5,9%. 

• La tasa actividad de la población española de 50 a 54 años para ambos
sexos pasaría de un 77,3% en 2011 a un 85,8% en 2026, con una varia-
ción en diferencia para el periodo total de +8,5%. 

• La tasa actividad de la población española de 55 a 59 años para ambos
sexos pasaría de un 64,8% en 2011 a un 74,1% en 2026, con una varia-
ción en diferencia para el periodo total de +9,3%. 

• La tasa actividad de la población española de 60 a 64 años para ambos
sexos pasaría de un 36,3% en 2011 a un 39,6% en 2026, con una varia-
ción en diferencia para el periodo total de +3,3%. 

• La tasa actividad de la población española de 65 a 69 años para ambos
sexos pasaría de un 5,2% en 2011 a un 4,3% en 2026, con una variación
en diferencia para el periodo total de -0,9%. 

• La población activa española de 16 o más años y residente en vivien-
das familiares pasaría de 23.171,9 miles de personas en 2011 a
22.856,2 miles de personas en 2026, con una variación porcentual
para el periodo total de –1,4%. La población activa masculina de 16 o
más años tendría una variación porcentual en el periodo 2011-2026
de –7,9%, pasando de 12.757,9 miles de personas en 2011 a 11.751,1
miles de personas en 2026. Por el contrario, la población activa feme-
nina de 16 o más años tendría una variación porcentual en el periodo
2011-2026 de +6,6%, pasando de 10.414,0 miles de personas en 2011
a 11.105,1 miles de personas en 2026.

• La población activa española de 20 a 24 años pasaría de 1.624,9 miles
de personas en 2011 a 1.593,8 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de –1,9%. 

• La población activa española de 25 a 29 años pasaría de 2.779,9 miles
de personas en 2011 a 2.165,2 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de –22,1%.

Acción Complementaria en 
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• La población activa española de 30 a 34 años pasaría de 3.532,7 miles
de personas en 2011 a 2.415,8 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de –31,6%. 

• La población activa española de 35 a 39 años pasaría de 3.532,0 miles
de personas en 2011 a 2.629,5 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de –25,6%. 

• La población activa española de 40 a 44 años pasaría de 3.271,0 miles
de personas en 2011 a 3.023,2 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de –7,6%. 

• La población activa española de 45 a 49 años pasaría de 2.923,0 miles
de personas en 2011 a 3.419,9 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de +17,0%.

• La población activa española de 50 a 54 años pasaría de 2.385,9 miles
de personas en 2011 a 3.242,9 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de +35,9%.

• La población activa española de 55 a 59 años pasaría de 1.702,6 miles
de personas en 2011 a 2.606,3 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de +53,1%.

• La población activa española de 60 a 64 años pasaría de 880,0 miles
de personas en 2011 a 1.283,2 miles de personas en 2026, con una
variación porcentual para el periodo total de +45,8%.

• La población activa masculina de 60 a 64 años tendría una variación
porcentual en el periodo 2011-2026 de +27,2%, pasando de 537,5
miles de personas en 2011 a 683,5 miles de personas en 2026. I

• La población activa española de 65 a 69 años pasaría de 107,4 miles
de personas en 2011 a 120,3 miles de personas en 2026, con una varia-
ción porcentual para el periodo total de +12,0%.

Resulta evidente conforme a estos datos demográficos, que España va a
sufrir en el periodo del 2011 al 2026, un envejecimiento de la población
activa, así como una disminución de las tasas de actividad8. 

8 Se observa un progresivo envejecimiento de la población en el periodo 2011-2026, pasando de
una edad más frecuente o moda de 35 años en 2011 a 40 años en el 2016, a 45 años en el 2021
y siendo finalmente 50 años la edad más frecuente en el 2026. Esto producirá una disminución
en las tasas globales de actividad, dada la menor tasa de actividad en las edades más avanzadas,
así como una población activa más envejecida, que pasaría también de una edad más frecuente
de 35 años en el 2011 a una edad modal de 50 años en el 2026.



Esta situación afecta y afectará en gran medida al mundo laboral, no sola-
mente a nuestro sistema público de cotizaciones y pensiones, sino a la propia
actividad laboral (debido al envejecimiento de la masa de trabajadores), lo
que supondrá un empeoramiento de la calidad de vida dentro y fuera del
mundo laboral.

El envejecimiento de la población puede constituyese en un peligro o
puede ofrecer nuevas oportunidades para la sociedad, dependiendo de
cómo estemos preparados para ello. Es un reto para el que debe prepararse
la sociedad y si se prepara bien y con antelación, realmente podría suponer
una oportunidad para desarrollar todavía más rápidamente y con mayor
extensión la cohesión social entre generaciones. 

Pero también podría suponer un riesgo si no tomamos en consideración
todos los desafíos que requiere el fenómeno del envejecimiento de la pobla-
ción, en especial, por su repercusión en el mercado de trabajo y en lo que
aquí respecta, sobre la seguridad y salud de los trabajadores mayores.

Acción Complementaria en 
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CAPÍTULO III

POLÍTICAS y ESTRATEGIAS

La forma de hacer frente a los problemas planteados en las empresas
por el envejecimiento de la fuerza laboral ha sido la amortización de puestos
de trabajo, disminuyendo y rejuveneciendo sus plantillas, ello atendiendo a 
criterios puramente económicos mediante la reducción de costes fijos para
incrementar la competitividad. 

Este tipo de políticas empresariales proporcionan una solución cortopla-
cista con un alto coste a medio/largo plazo, tanto para el individuo afectado,
como para la empresa y la sociedad. 

El individuo sale del mercado laboral de forma traumática y sufre un 
perjuicio económico en un momento de su vida en el que las posibilidades
de encontrar un nuevo trabajo son muy escasas. 

La empresa pierde recursos humanos formados, capacitados y con expe-
riencia. Los procesos de amortización de puestos de trabajo traen consigo,
además, un deterioro del clima laboral, aumentando la desmotivación de la
plantilla, la falta de adhesión a los objetivos de la compañía, etc.

La sociedad debe hacer frente al aumento de los costes socio-económicos
debiendo atender la situación de quienes han abandonado el mercado laboral
(desempleo, jubilaciones anticipadas, jubilaciones). A éstos hay que añadir los
costes sanitarios necesarios para hacer frente a los problemas de salud (proce-
sos depresivos, ansiedad…) a los que puede dar lugar la situación de desempleo. 

Como no podía ser de otra forma, este fenómeno ha captado la atención
de las organizaciones internacionales, desde la OMS hasta la OIT y la Unión
Europea, tanto desde el punto de vista de la salud en general como de la
adaptación del contexto laboral a las nuevas circunstancias. 

Las políticas y estrategias diseñadas tratan de determinar en primer lugar 
cuál es la situación económica y demográfica, así como las características de la
población trabajadora para determinar cuáles son sus necesidades con el fin de
establecer qué adecuaciones o adaptaciones serán necesarias, diseñando accio-
nes de distinto tipo que permitan hacer frente a la situación que se plantea. 



Acción Complementaria en 
Desarrollo de la Estrategia Integrada de Empleo 2016 ~ 202022

La Organización Mundial de la Salud - OMS.

La Organización Mundial de la Salud (OMS) es un organismo especiali-
zado de las Naciones Unidas fundado en 1948 cuyo objetivo es alcanzar, para
todos los pueblos, el mayor grado de salud. En su Constitución, la salud se
define como un estado de completo bienestar físico, mental y social, y no
solamente como la ausencia de afecciones o enfermedades. Los expertos de
la OMS elaboran directrices y normas sanitarias, y ayudan a los países a abor-
dar las cuestiones de salud pública. La OMS también apoya y promueve las
investigaciones sanitarias. Por mediación de la OMS, los gobiernos pueden
afrontar conjuntamente los problemas sanitarios mundiales y mejorar el
bienestar de las personas.

Según la OMS, debido al aumento de la esperanza de vida y a la dismi-
nución de la tasa de fecundidad, la proporción de personas mayores de 60
años está aumentando más rápidamente que cualquier otro grupo de edad
en casi todos los países. El envejecimiento de la población puede conside-
rarse un éxito de las políticas de salud pública y el desarrollo socioeconómico,
pero también constituye un reto para la sociedad, que debe adaptarse a ello
para mejorar al máximo la salud y la capacidad funcional de las personas
mayores, así como su participación social y su seguridad.

La OMS define el envejecimiento activo como el proceso en el que se
optimizan las oportunidades de salud, participación y seguridad a fin de
mejorar la calidad de vida de las personas a medida que envejecen. El enve-
jecimiento activo permite que las personas realicen su potencial de bienestar
físico, social y mental a lo largo de toda su vida y que participen en la socie-
dad, a la vez que se les proporciona una protección, una seguridad y unos
cuidados adecuados cuando lo necesiten. De ahí que el fomento del enveje-
cimiento activo exija un enfoque multidimensional, así como responsabili-
zación y apoyo permanente entre todas las generaciones9. 

Organización Internacional del Trabajo - OIT. 

La Organización Internacional del Trabajo es un organismo especializado
de la ONU que tiene por objetivos la promoción de la justicia social y el reco-
nocimiento de las normas fundamentales del trabajo, la creación de opor-
tunidades de empleo y la mejora de las condiciones laborales en el mundo.

9 http://www.who.int/topics/ageing/es/



La OIT fue fundada en 1919 y es la única superviviente del Tratado de
Versalles que estableció la Sociedad de Naciones. Se convirtió en el primer
organismo especializado de la ONU en 1946.  En 2008, la Organización Inter-
nacional del Trabajo adoptó por unanimidad la Declaración de la OIT sobre
la justicia social para una globalización equitativa. Esta es la tercera declara-
ción de principios y políticas de gran alcance adoptada por la Conferencia
Internacional del Trabajo desde la Constitución de la OIT en 1919. Es here-
dera de la Declaración de Filadelfia, de 1944, y de la Declaración de la OIT
relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su segui-
miento, de 1998. 

La OIT cuenta con una estructura tripartita, única en el sistema de Nacio-
nes Unidas, en la que junto a la representación gubernamental figuran las
de empleadores y trabajadores.

Los principales mecanismos de trabajo de la OIT son el establecimiento
y supervisión de normas internacionales del trabajo, la prestación de asis-
tencia técnica, y la búsqueda y difusión de información. Entre sus principales
ámbitos de actividad se encuentran la promoción y el respeto de los princi-
pios laborales básicos, la erradicación del trabajo infantil, la supervisión de
la reglamentación laboral y el cumplimiento de los Convenios, el desarrollo
de programas de cooperación técnica, las migraciones laborales y la Dimen-
sión Social de la Globalización. 

La labor de la OIT gira alrededor de su Programa de Trabajo Decente
cuyo objetivo es la promoción de los derechos sociales y laborales, del
empleo, de la protección social y del diálogo social a escala internacional. 
A día de hoy, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos
promovido por la OIT figuran en las estrategias de desarrollo y de reducción
de la pobreza dentro de la perspectiva del cumplimiento de los Objetivos de
Desarrollo del Milenio.

La OIT dispone de un conjunto de publicaciones que se refieren al enve-
jecimiento desde la perspectiva de la gestión de la diversidad y la igualdad
en el lugar de trabajo para garantizar unas condiciones de trabajo y empleo
decentes y productivas, que mejoren la situación de los trabajadores de edad
avanzada en los lugares de trabajo. 
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La herramienta más concreta, en el ámbito internacional, que hace refe-
rencia a la edad y su incidencia en el ámbito laboral es la Recomendación
162 de la OIT adoptado el 23 de junio 1980, sobre los trabajadores de edad10,
cuyo objetivo es propiciar una mejora de las condiciones de trabajo para
lograr un mantenimiento de los trabajadores de edad en el empleo. 

Este instrumento internacional incluye un apartado específico referente
a la prevención de riesgos laborales para estos trabajadores, aunque es nece-
sario recordar que tiene un carácter no vinculante, ya que contiene única-
mente recomendaciones. 

III Protección

11 En el marco de una política nacional de mejoramiento de las condiciones

y medio ambiente de trabajo en todas las fases de la vida activa, y con

la participación de las organizaciones representativas de empleadores y

de trabajadores, se deberían elaborar medidas apropiadas a las condi-

ciones y práctica nacionales para hacer posible que los trabajadores de

edad continúen ejerciendo un empleo en condiciones satisfactorias. 

12 (1) Deberían realizarse estudios, con la participación de las organizacio-

nes de empleadores y de trabajadores, para identificar los tipos de

actividad en los que el proceso de envejecimiento pueda ser más

rápido o en las que los trabajadores de edad encuentren dificultades

de adaptación a las exigencias del trabajo, determinar las causas y

proponer las soluciones apropiadas.

(2) Estos estudios podrían llevarse a cabo en el marco de un sistema gene-

ral de evaluación de las tareas y de las calificaciones correspondientes.

(3) Los resultados de los estudios deberían difundirse ampliamente, en espe-

cial entre las organizaciones de empleadores y de trabajadores y, si ha

lugar, por su intermedio, entre los trabajadores de edad interesados.

13 Cuando las razones de las dificultades de adaptación de los trabajadores

de edad estén ligadas ante todo a su envejecimiento, deberían tomarse

medidas en los tipos de actividad de que se trate, en la medida en que

esto sea posible, con miras a: 

10 http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUM-
ENT_ID,P12100_LANG_CODE:312500,es



(a) corregir aquellas condiciones de trabajo y de medio ambiente de 

trabajo que puedan acelerar el proceso de envejecimiento;

(b) modificar las formas de organización del trabajo y la ordenación de

los horarios de trabajo que entrañen exigencias y ritmos excesivos en

relación con las posibilidades de los trabajadores interesados, en 

particular limitando las horas extraordinarias;

(c) adaptar el puesto de trabajo, y las tareas que éste exige, al trabajador

que ocupa dicho puesto, utilizando todos los medios técnicos dispo-

nibles y, en particular, aplicando los principios de la ergonomía, a fin

de preservar la salud, prevenir los accidentes y mantener la capaci-

dad de trabajo;

(d) prever una vigilancia más sistemática del estado de salud de los 

trabajadores;

(e) prever, en los lugares de trabajo, una supervisión adecuada para

garantizar la higiene y la seguridad de los trabajadores.

14 Entre las medidas destinadas a dar efecto al apartado b) del párrafo 13

de la presente Recomendación, podrían adoptarse las medidas siguientes

en el ámbito de la empresa, previa consulta con los representantes de

los trabajadores o con la participación de sus organizaciones represen-

tativas, o por vía de negociación colectiva, según corresponda a la 

práctica prevaleciente en cada país: 

(a) reducir la duración normal del trabajo, diaria y semanal, de los traba -

jadores de edad dedicados a ocupaciones penosas, peligrosas o 

insalubres; 

b) fomentar la reducción progresiva de la duración del trabajo de todos

los trabajadores de edad que así lo solicitaren, durante un período

prescrito anterior a la fecha en que los interesados alcancen la edad

normal de admisión a las prestaciones de vejez;

(c) incrementar las vacaciones anuales pagadas en función de la antigüe-

dad o de la edad;

(d) permitir que los trabajadores de edad organicen a su propia conve-

niencia el tiempo de trabajo y el tiempo libre, en particular facilitán-

doles empleo a tiempo parcial y previendo horarios flexibles;

(e) facilitar la asignación de los trabajadores de edad a empleos de 

horario normal diurno, tras cierto número de años de actividad en un

sistema de trabajo por turnos en régimen continuo o semicontinuo.
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15 Debería hacerse todo lo posible para lograr que los trabajadores de edad
puedan hacer frente a las dificultades que se les planteen, mediante medi-
das de orientación y de formación como las que figuran en el párrafo 50
de la Recomendación sobre el desarrollo de los recursos humanos, 1975. 

16. (1) Deberían adoptarse medidas, con la participación de las organizacio-
nes representativas de empleadores y de trabajadores, a fin de aplicar
a los trabajadores de edad, en la medida de lo posible, sistemas de
remuneración adaptados a sus necesidades.

(2) Estas medidas podrían incluir: 

(a) sistemas de remuneración que tengan en cuenta no sólo la rapidez de
ejecución, sino también los conocimientos prácticos y la experiencia;

(b) el traslado de los trabajadores de edad de un trabajo remunerado
en función del rendimiento a un trabajo remunerado en función
del tiempo.

17 Deberían adoptarse asimismo medidas para ofrecer a los trabajadores
de edad que así lo deseen nuevas oportunidades de empleo en la misma
profesión o en otra distinta donde puedan hacer uso de sus capacidades
y experiencia, de ser posible, sin pérdida de ingresos. 

18 En caso de reducción del número de trabajadores, especialmente en las
industrias en situación declinante, deberían hacerse esfuerzos especiales
para tener en cuenta las necesidades específicas de los trabajadores de
edad, por ejemplo facilitando su readaptación profesional en otras indus-
trias, mediante una ayuda para asegurarles un nuevo empleo o garanti-
zándoles una protección adecuada de sus ingresos o una compensación
financiera apropiada. 

19 Deberían hacerse esfuerzos especiales para facilitar el empleo o la reincor-
poración al empleo de las personas de edad que busquen trabajo después
de una inactividad profesional debida a sus responsabilidades familiares.

Unión Europea – UE.

La Decisión núm. 940/2011/UE del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 14 de septiembre de 201111, declaró el año 2012 como Año Europeo del
Envejecimiento Activo y de la Solidaridad Intergeneracional. 

11 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2011:246:0005:0010:ES:PDF



Durante este año se ha desarrollado una campaña para lograr una mayor

sensibilización social sobre el valor del envejecimiento activo para destacar

la contribución que las personas de mayor edad hacen a la sociedad y a la

economía, promoviendo la solidaridad intergeneracional, la vitalidad, y la

dignidad de todos los individuos. Y de esta manera estimular el debate para

promover políticas de envejecimiento activo, identificando y difundiendo bue-

nas prácticas, así como fomentando la cooperación y las sinergias entre las

personas de edad avanzada y los jóvenes.

La European Foundation for the Improvement of Living and Working Con-
ditions (Eurofound) ha prestado atención al fenómeno del envejecimiento
de la población trabajadora y a los problemas a los que se enfrenta el perso-
nal de más edad de las plantillas en su trabajo Sustainable Work and the
Ageing Workforce (2012)12

Este estudio hace referencia a la necesidad de mejorar las condiciones
de trabajo y su adaptación a los trabajadores de más edad para alentar el
alargamiento de la vida laboral. 

El estudio ‘Work and the Ageing Workforce’ (resultado de la Quinta
Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo), abordado por la European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, recoge
la necesidad de adoptar un enfoque global, basado en el ciclo de vida, con
apoyo a las Pymes e integrando la seguridad y salud en el trabajo en las
políticas de envejecimiento activo, y fomentando una mayor coordinación
y colaboración entre los departamentos de Recursos Humanos y Preven-
ción de Riesgos Laborales, así como estableciendo sistemas eficaces de reha-
bilitación y reincorporación al trabajo. 

En este estudio se señalan cinco dimensiones del trabajo que han de
tenerse en cuenta para lograr un trabajo sostenible a lo largo de la vida: 

1 Condiciones de trabajo. 
2 Salud física y psicológica. 
3 Dimensión externa (proyección en el exterior del trabajo).
4 Conciliación entre el tiempo de trabajo y la vida personal
5 Condiciones socioeconómicas. 
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La Unión Europea en su ESTRATEGIA 202013, una estrategia para un cre-
cimiento inteligente, sostenible e integrador, reconoce que la crisis ha puesto
de manifiesto carencias estructurales que es necesario afrontar y corregir. 

A pesar de haber mejorado, los niveles de empleo en Europa (media del
69 % para las personas de 20-64 años) todavía son perceptiblemente más
bajos que en otras partes del mundo: solo el 63 % de las mujeres trabajan,
en comparación con un 76 % de los hombres, y solo el 46 % de los trabaja-
dores más mayores (55-64 años) tienen un empleo, en comparación con más
del 62 % en Estados Unidos y Japón. Por otra parte, el europeo medio trabaja
un 10 % de horas menos que su equivalente estadounidense o japonés. 

El envejecimiento de la población se acelera. Al irse jubilando la genera-
ción de la explosión demográfica de los años 60, la población activa de la UE
empezará a disminuir a partir de 2013/2014. El número de mayores de 
60 años aumenta dos veces más rápido de lo que lo hacía antes de 2007, 
es decir, en unos dos millones al año en vez de en un millón anteriormente.
La combinación de una menor población activa y una mayor proporción de
jubilados se traducirá en más tensiones en nuestros sistemas de bienestar.

El objetivo para el empleo de la Estrategia 2020 es que en ese año la tasa
de ocupación de la UE se eleve hasta el 75%, cinco puntos por encima de la
agenda de Lisboa, cuyo objetivo era situar la tasa de ocupación en el 70%, la
femenina en el 60%, y por encima del 50% la de los trabajadores en edades
comprendidas entre los 55 y los 64 años.

Esta estrategia de alargamiento de la vida laboral trata de abordar los
problemas que el envejecimiento de la población plantea a los Sistemas de
Seguridad Social. 

También los organismos especializados en el ámbito de la Seguridad y
Salud en la Unión Europea le han prestado atención a este fenómeno, desde
el punto de vista de la prevención de riesgos laborales, identificando el colec-
tivo de “trabajadores mayores” como un grupo de interés prioritario. 

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo ha elegido la
promoción del envejecimiento saludable y el trabajo sostenible como tema
de la Semana Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo 2016, enmar-
cada en la campaña bianual 2016-2017 “Trabajos saludables en cada edad”. 

13 http://ec.europa.eu/europe2020/index_es.htm



Unas condiciones de trabajo seguras y saludables a lo largo de toda la
vida laboral son buenas para los trabajadores, las empresas y la sociedad en
conjunto. Este es el mensaje principal de la Campaña «Trabajos saludables»
2016-17. Esta campaña persigue cuatro objetivos principalmente: 

1 promover el trabajo sostenible y el envejecimiento saludable desde el
inicio de la vida laboral;

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

3 facilitar vías para que empleadores y trabajadores gestionen la seguridad
y la salud ocupacional en el contexto de una mano de obra que envejece;

4 y fomentar el intercambio de información y buenas prácticas.

ámbito nacional - España 

En 2011 el Acuerdo Social y Económico para el crecimiento el empleo y
la garantía de las pensiones se hace eco de la necesidad de alargar la vida
laboral para lograr sus objetivos: 

• Equilibrar las cuentas públicas. 

• Garantizar a largo plazo la sostenibilidad del Sistema de Seguridad
Social, especialmente en materia de pensiones. 

• Fomentar el dinamismo y la competitividad de nuestra economía. 

Entre las medidas que se prevén se encuentran aquellas destinadas a
mejorar la situación de empleo de los trabajadores de más edad. 

También se hace referencia a la penosidad de ciertos trabajos. Este
acuerdo afirma que los problemas de penosidad, toxicidad, peligrosidad,
insalubridad y siniestralidad diferencial de los trabajadores veteranos en
determinadas profesiones deben resolverse de forma ordinaria a través del
cambio en las condiciones de trabajo, y de puesto de trabajo. Pero en algunas
circunstancias esto es imposible. Por ello: 

• En paralelo a la tramitación parlamentaria del proyecto de ley, la Admi-
nistración de la Seguridad Social culminará la elaboración del decreto
comprometido en el Acuerdo de 2006, sobre el procedimiento general
de aprobación de coeficientes reductores de la edad de jubilación. 

• Dicho texto contendrá un primer catálogo de profesiones que estudie
la aplicación de coeficientes reductores, por cumplir las condiciones de
mayor penosidad, peligrosidad y siniestralidad entre sus trabajadores
de mayor de edad que la media de la profesión y del sistema. 
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Continuando con esta línea se aprueba la Estrategia Global para el
Empleo de los Trabajadores y las Trabajadoras de Más Edad 2012-2014
(Estrategia 55 y más)14.

Esta estrategia constituye el instrumento para establecer el marco gene-
ral de las políticas que se dirijan a favorecer el empleo de las personas de
más edad, considerándose como tales a los trabajadores y a las trabajadoras
de más de 55 años, sin perjuicio de que determinadas medidas que se inclu-
yen en la Estrategia puedan tener una edad de aplicación más temprana.

Además, supone el marco general de actuación de las Administraciones
Públicas tanto a corto, como a medio plazo, para los años 2012 a 2014, coin-
cidiendo, pues, su período de vigencia con el de la Estrategia Española de
Empleo prevista también en el Acuerdo Social y Económico, ASE, y en el Real
Decreto-ley 3/2011, de 18 de febrero, de medidas urgentes para la mejora
de la empleabilidad y la reforma de las políticas activas de empleo.

Pues bien, a partir del diagnóstico de la situación actual sobre el empleo
de este colectivo, la Estrategia identifica los objetivos que deben alcanzarse
a lo largo del período que ahora se inicia, a la vez que apunta las líneas de
actuación que habrán de desarrollarse en los próximos años.

Los cuatro objetivos que marca el documento se centran en:

1 Elevar la tasa de empleo y reducir el desempleo en el colectivo de

mayores de 55 años.

2 Favorecer el mantenimiento del empleo de éstos, para contribuir a la

prolongación de la vida laboral y a la existencia de carreras de cotiza-

ción a la Seguridad Social más largas.

3 Mejorar las condiciones de trabajo de los trabajadores mayores de 55

años, con particular atención a la mejora de su seguridad y salud en

el trabajo.

4 Promover su reincorporación al mercado de trabajo asegurando una

adecuada protección social durante la situación de desempleo.

14 https://www.sepe.es/LegislativaWeb/verFichero.do?fichero=09017edb800bf383



La actual estrategia 2014-2016, Estrategia Española de Activación para
el Empleo15, que sustituye a la anterior, también hace referencia a este colec-
tivo de trabajadores de más de 55 años, que se ven especialmente afectados
por el paro de larga duración. 

En este punto, y como se ha adelantado anteriormente, no se puede sino
llamar la atención sobre la falta de coherencia entre los objetivos marcados
(elevar la tasa de ocupación de los mayores de 55 años establecido en las
distintas estrategias, fomentar el envejecimiento activo, etc.) y el hecho de
que las empresas opten por este colectivo de forma prioritaria a la hora de
llevar a cabo regularizaciones en sus plantillas. 

LA GESTIÓN DEL ENVEJECIMIENTO EN EL SISTEMA DE PREVENCIÓN
DE RIESGOS LABORALES EN LA EMPRESA 31

15 https://www.sepe.es/contenidos/que_es_el_sepe/publicaciones/pdf/pdf_empleo/estrategia_
14_16.pdf





CAPÍTULO IV

EL PROCESO DE ENVEJECIMIENTO

El primer problema que se plantea es el de establecer a qué grupo nos
referimos con el término de pobleción trabajadora de más edad ya que cada
individuo tiene un diferente ritmo de envejecimiento 

A efectos expositivos se considera que la edad avanzada a efectos laborales
se sitúa en los 55 años, momento en el que ya se manifiesta cierta pérdida de
capacidades que pueden afectar al desarrollo del trabajo. Esta edad (55 años)
constituye solamente un indicativo ya que existen grandes diferencias interper-
sonales en el proceso de envejecimiento. 

El proceso biológico de envejecimiento es un fenómeno multidimensional
y complejo. Se inicia con el nacimiento y finaliza con la muerte. Afecta al indi-
viduo de forma global e interfiere en el desempeño laboral hasta el punto de
que puede llegar a sobrepasar la capacidad individual para el mismo sobre todos
en aquellos que requieren cierta fuerza muscular, habilidades psicomotoras,
memoria, atención o aprendizaje. 

Se producen cambios que afectan tanto a los aspectos físicos como a los
psico lógicos y sociales. Una parte de estos cambios se producen por el mero
transcurso del tiempo, otros se deben a factores ambientales (entre los que 
se encuentra el trabajo) y genéticos, existiendo, como se ha señalado, impor-
tantes variaciones individuales. 

(Fuente: Clotilde Nogareda. Jefa de la Unidad Técnica de Ergonomía y Psicología del Centro Nacional de
Condiciones de Trabajo. Riesgos Psicosciales en trabajadores de mayor edad. Aspectos preventivos).
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Cambios físicos

El envejecimiento produce una disminución de las capacidades motrices,
entre ellas la fuerza física16. 

Las capacidades físicas alcanzan un máximo alrededor de los 20/25 años
y comienzan a declinar de manera apreciable a partir de los 40/50, estimán-
dose que el desempeño físico máximo desciende el 1.5% por año aproxima-
damente (OMS, 1993,13). En particular
se observa una disminución de la fuerza
muscular máxima y en el recorrido de las
articulaciones. En este sentido se señala
una reducción del 15/20% para los
esfuerzos y capacidades máximas (Gil
Hernández, 2009,411). Además existe
una alteración negativa en los órganos
sensoriales (vista, oído, sistema ner-
vioso…) que pueden afectar a las capaci-
dades laborales. Sin embargo, las capa-
cidades mentales parecen disminuir más
tarde y con menos incidencia general17.

La pérdida de masa muscular no es
igual en todos los grupos musculares. 

Se producen cambios antropométricos, con disminución de la masa mus-
cular, densidad ósea, etc. También hay una disminución de las capacidades
sensomotoras que afectan al movimiento y a los reflejos. 

Además de la fuerza física, se ven afectadas las capacidades sensoriales,
particularmente la visión y la audición18, sentidos que tienen una importante
función relacional, y por tanto una repercusión en el ámbito laboral. 

El envejecimiento de la visión puede agravarse por diversas enfermeda-
des degenerativas, si bien el deterioro de la visión por el simple paso del
tiempo ya puede afectar a la ejecución de las tareas. 

16 NTP 366: envejecimiento y trabajo: audición y motricidad.
17 Envejecimiento y prevención de riesgos laborales (Lan Harremanak/24 (2011/I))
18 NTP 348: envejecimiento y trabajo: la visión. INSHT

Disminución de la fuerza física en
porcentaje, respecto de la edad. Fuente:

NTP 366 INSHT



Entre las alteraciones de la capacidad visual que se relacionan con el
envejecimiento cabe citar: 

• Reducción de la agudeza visual. 

• Reducción del campo visual. 

• Pérdida de la capacidad de acomodación

• Pérdida en la discriminación de contraste

• Pérdida en la discriminación del color

• Incremento de sensibilidad a deslumbramientos. 

La audición, al igual que la capacidad visual, se ve afectada por el paso
de los años, por la existencia de enfermedades o por la exposición a ambien-
tes sonoros elevados. 

Atendiendo a su origen la pérdida de audición puede clasificarse: 

• Pérdida auditiva inducida por el ruido: 

• Pérdida auditiva industrial por exposición a ambientes laborales 
ruidosos. 

• Socioacusia, por exposición a los ruidos de la vida cotidiana. 

• Nosoacusia: atribuida a causas como sorderas progresivas heredi -
tarias, enfermedades, fármacos ototóxios, etc. 

• Presbyacusia: pérdida de audición propia del proceso de enveje -
cimiento. 

En edades próximas a los 50 años la pérdida de audición puede ocasionar
problemas en situaciones en las que es necesario percibir sonidos débiles,
cuando existen múltiples fuentes de ruido, o existe un ruido de fondo que
origine enmascaramiento. Cuando se dan estas circunstancias la persona
puede verse obligada a realizar un mayor esfuerzo, que puede generar fatiga
y respuestas erróneas. 

También con la edad puede darse una disminución en la capacidad de
interpretar y responder a informaciones auditivas complejas. 

Cambios a nivel psicológico 

El proceso de envejecimiento también acarrea cambios a nivel psicoló-
gico que pueden tener incidencia en el trabajo. 
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Se producen modificaciones anatómicas y funcionales en el sistema ner-
vioso y órganos de los sentidos, modificaciones cognitivas, y modificaciones
en la afectividad, motivación, etc. 

En general el paso de los años implica un declive y un enlentecimiento
de las capacidades cognitivas, aunque, como ya se ha dicho, existe una
enorme variabilidad entre sujetos dependiendo de múltiples factores (nivel
educativo, dedicación laboral, actividad física, etc.).

De forma más pormenorizada19:

1) Procesado de la información. Existe un enlentecimiento en general
que puede ocasionar un enlentecimiento también en la emisión de
respuestas. Hay una serie de factores que pueden afectar negativa al
procesamiento de la información: estados de ánimo negativos, ansie-
dad, preocupación ante las pérdidas que se detectan lo que incre-
menta la ansiedad.

2) Inteligencia. Se mantiene estable durante la etapa de la vejez aunque
suele aparecer un enlentecimiento y un aumento del tiempo de res-
puesta frente a un problema. Este enlentecimiento puede manifes-
tarse como fatiga intelectual, pérdida de interés, dificultades en la
concentración. No obstante los cambios significativos en la inteligen-
cia se apreciarían a partir de los 70 años. Existen dos tipos de inteli-
gencia: la fluida y la cristalizada. 

• Inteligencia cristalizada. Esta no se modifica con el paso de los
años.  Está relacionada con los conocimientos adquiridos previamente.

• Inteligencia fluida. Se ocupa de procesar la nueva información y
adquirir nuevos conocimientos. Puede verse disminuida sobre
todo en tareas que impliquen concentración, rapidez, atención y
pensamiento inductivo.

3) Memoria. La memoria inmediata se mantiene relativamente bien pre-
servada. La memoria a largo plazo se mantiene conservada. Es la
memoria reciente la que empieza mostrar déficits, con dificultad de
la persona para recordar hechos muy recientes. Estos pequeños olvi-
dos cotidianos suelen ser el signo más característico de los cambios
psíquicos en el mayor.

19 http://ocw.unican.es/ciencias-de-la-salud/enfermeria-en-el-envejecimiento/materiales/
unidad-2/tema-3.-cambios-psicologicos-sociales-y-familiares



4) Lenguaje. La capacidad de lenguaje se mantiene. La forma (sintaxis) no
se altera y el proceso comunicativo se mantiene razonablemente bien.

5) Afectividad emocional. El paso de los años está marcado por las pér-
didas (familiares, laborales, sociales, físicas, etc.). La afectividad
depende de la personalidad del propio individuo y de su capacidad
para enfrentarse a los cambios y pérdidas. 

Cambios sociológicos

Los cambios sociológicos afectan a toda el área social de la persona: su
entorno cercano, su familia, su comunidad y la sociedad en general. Hay cam-
bios en el rol individual como individuo y como integrante de una familia, y
hay cambios en el rol social (laborales y dentro de una comunidad).

1) Cambios en el rol individual. Dependerá de la capacidad y de la perso-
nalidad del individuo para afrontar los cambios de rol que le tocará vivir.

2) Cambios en el rol social. Las redes sociales y las relaciones pueden
verse mermadas ya que aumenta la distancia intergeneracional. 

Este proceso de envejecimiento se ve afectado y afecta a las demandas
físicas, mentales y sociales del trabajo de forma que existe una interrelación
entre la edad y el desempeño laboral, afectando a la generación o agrava-
miento de riesgo, aunque deba tenerse en cuenta la alta variabilidad individual. 

A pesar de la disminución de las capacidades, consecuencia de la degra-
dación del sistema psico-fisiológico, la afectación laboral no necesariamente
es proporcional ya que existen mecanismos de compensación efectivos, por
lo que la tendencia a la expulsión del entorno laboral de los trabajadores de
edad no está justificado y atiende más a criterios económicos que a criterios
de productividad o rendimiento reales y objetivos (los trabajadores mayores
suponen un mayor coste laboral, disfrutan de sueldos más altos, contratos
más estables y por ello más poder frente al empresario). Los trabajadores
de edad o maduros son sustituidos por trabajadores jóvenes con unas con-
diciones laborales más precarias (menos sueldo, contratos temporales, etc.). 

Hay que recordar que el derecho a la salud en general y el derecho a una
protección eficaz frente a los riesgos derivados del trabajo no varían en abso-
luto por el hecho de cumplir años, y obliga a adoptar medidas accesorias de
protección para evitar daños derivados del trabajo y lograr una adecuada
funcionalidad y eficiencia, que sea compatible con la seguridad. 
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La solución de amortizar puestos de trabajo ocupados por trabajadores
de edad para mantener la productividad y lograr un rejuvenecimiento de la
fuerza laboral, no puede aceptarse como estrategia de competitividad de las
empresas. 
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CAPÍTULO V

INCIDENCIA DE LA EDAD EN LA ExPOSICIÓN
AL RIESGO. CONDICIONES DE TRABAJO

La protección eficaz contra los riesgos laborales es un derecho de todos
los trabajadores y una obligación del empresario, reconocido en nuestra
legislación no sólo en la Ley de Prevención de Riesgos laborales 31/95, sino
en la propia la Constitución Española20.

El Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevención21 en su artículo 1 apartado 1
establece que la implantación de un sistema de gestión quedará supeditado
a la implementación en la propia organización, del Plan de Prevención, her-
ramienta a través de la cual el empresario integra la actividad preventiva de
la empresa en su sistema general de gestión, y establece además, su política
en prevención de riesgos laborales 

Los instrumentos esenciales para la gestión y aplicación del Plan de pre-
vención de riesgos laborales son la evaluación de riesgos y la planificación
de la actividad preventiva (artículo 2 apartado 3, RD 39/97), que el empre-
sario debe realizar en la forma que se determina en el artículo 16 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales.

La LPRL en su artículo 16.2.a) recoge que “El empresario deberá realizar
una evaluación inicial de los riesgos para la seguridad y salud de los traba-
jadores, teniendo en cuenta, con carácter general, la naturaleza de la activi-
dad, las características de los puestos de trabajo existentes y de los traba-
jadores que deban desempeñarlos”. En este sentido, debemos considerar
los riesgos laborales como producto de la interacción entre el trabajador y

20 Artículo 14.1 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención de Riesgos Laborales. BOE,
núm. 269, de 10 de noviembre de 1995, páginas 32590 a 32611. El artículo 40.2 de la Constitu-
ción Española, encomienda a los poderes públicos para que velen por la seguridad e higiene en
el trabajo

21 Publicado el 31 de enero de 1997, en el Boletin Oficial Estado (BOE) nº 17



el medio de trabajo, donde diferentes factores relacionados con la actividad,
el medio y el operario pueden tener incidencia en la generación o aumento
de estos riesgos. y la edad, es uno de esos factores.

Factor al que hay que prestar especial atención teniendo en cuenta el
envejecimiento de la población trabajadora en nuestro país.

Para que sea viable el mantenimiento de los trabajadores en sus puestos
durante más tiempo se hace necesario tener en cuenta la evolución de sus
capacidades y, en función de este desarrollo, la adopción de medidas que
preserven su salud. Porque resulta indiscutible que el envejecimiento, en
general, reduce progresivamente las capacidades funcionales y fisiológicas
de las personas siendo necesaria la adaptación del puesto de trabajo que
armonice las capacidades del trabajador a las exigencias del puesto.

ESTADÍSTICAS DE ACCIDENTES DE TRABAJO y 
ENFERMEDADES PROFESIONALES 

La Estrategia Global para el Empleo de los Trabajadores y las Trabajadoras
de Más Edad 2012-2014 (estrategia 55 y más) encomendó al INSHT la reali-
zación de investigaciones específicas sobre la seguridad y salud laboral con
el fin de determinar las situaciones en las que, según la siniestralidad para
este colectivo, fuese prioritaria la adopción de medidas preventivas.

Así, del análisis de los accidentes de trabajo con baja en jornada de tra-
bajo ocurridos en el colectivo de trabajadores mayores de 55 años en España,
en el año 2010 se concluyó que hay diferencias significativas en algunas varia-
bles que caracterizan al accidente de trabajo que afecta a los trabajadores
mayores, entre ellas, el sexo, la ocupación o la forma de producirse dicho
accidente, siendo necesario intervenir de forma preventiva en este colectivo. 

Como principal conclusión del estudio podemos afirmar que:

Si bien el índice de incidencia de los trabajadores más jóvenes fue supe-
rior al del resto de trabajadores, el índice de incidencia de los accidentes
mortales en los trabajadores de mayor edad presentó un índice cuatro 
veces mayor que los trabajadores más jóvenes, y dos veces mayor que los
trabajadores con edades comprendidas entre 25 y 49 años. 

Por tanto, los trabajadores mayores tienen más posibilidades de perder
la vida trabajando, que los más jóvenes.
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Los aspectos que caracterizan los accidentes sufridos por los asalariados
de 55 y más años son los siguientes: 

• Son los trabajadores que sufren menos accidentes laborales, aunque
el peso porcentual de los mismos ha aumentado respecto a 2007. La
tasa de incidencia para este colectivo se sitúa en 2.883,7 accidentes
por cada 100.000 trabajadores, 1,3 veces menos que el grupo más
joven y 1,1 veces menos que el grupo de edad intermedia. 

• Son los trabajadores que sufren los accidentes más graves. En 2011 su tasa
de incidencia es de 7 accidentes mortales por cada 100.000 asalariados
(9,6 en 2007), lo que significa una tasa 3,9 veces superior a la de los jóvenes
y 2,1 veces superior a la de los trabajadores de edad intermedia. 

• Sus tasas de incidencia de accidentes mortales son las más elevadas
en todos los sectores de actividad aumentado en los sectores agrario
e industria y decreciendo en construcción y servicios. 

• Una parte importante de los accidentes de trabajo mortales entre los
trabajadores de más edad son debidos a patologías no traumáticas.

• Los trabajadores de 55 años y más con contrato temporal sufren
muchos más accidentes que los trabajadores del mismo grupo de edad
indefinidos. Pero, además, los trabajadores de más edad con contrato
temporal sufren más accidentes que el resto de trabajadores tempo-
rales; mientras que entre los indefinidos la tasa de incidencia dismi-
nuye con la edad, entre los temporales se da la relación contraria: a
mayor edad del grupo, mayor tasa de accidentes.

• La siniestralidad laboral afecta más a los hombres de más edad que a
las mujeres. Las diferencias de tasas entre sexos son más acusadas a
medida que aumenta la gravedad de los accidentes, de tal forma que
la tasa de accidentes mortales en hombres de más edad es 20 veces
mayor que en mujeres. 

Índices de incidencia de accidentes por edad: 
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Fuente:
Estadística de accidentes de

trabajo y enfermedades
profesionales.

Datos anuales 2015. MEYSS

Índices de incidencia por
edad



En cuanto a las enfermedades profesionales, la tendencia es similar.

La edad media en los proceso de enfermedad profesional es muy similar
entre hombres y mujeres, rodando lo 44 años. El intervalo modal es 45-49
años, intervalo que en las mujeres se desplaza hacia el superior de 50-54 y
en los hombres al inferior de 40-44. La proporción de enfermedades que
corresponden a mayores de 60 años es del 3,96%, siendo mayor la propor-
ción en hombres que en mujeres, si bien con valores prácticamente iguales.
Existe una clara correlación entre la edad y la duración de los procesos, a
más edad corresponden procesos más largos.
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Fuente: 
Estadística de accidentes de 
trabajo y enfermedades 
profesionales. 
Datos anuales 2015. MEYSS

Índices de incidencia 
de accidentes mortales por edad

Fuente: Anuario estadístico Ministerio de Trabajo e Inmigración. 2010 a través del INSHT.

Accidentes mortales según la antiguedad en el puesto



Los datos de la VII Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo realizada
en 2011 desvelan que la percepción de riesgo de sufrir una enfermedad en
el trabajo es mucho mayor en trabajadores mayores de 55 años, siendo los
sectores donde existe una mayor preocupación los de Industria química,
saneamiento y extractiva y agricultura, ganadería, silvicultura y pesca, trans-
porte y almacenamiento. 

En cuanto a las enfermedades profesionales declaradas, su incidencia es
mayor cuanto mayor es la edad, incrementándose de forma progresiva hasta
los 60 años. 

La edad afecta principalmente al aparato cardiorrespiratorio, el aparato
locomotor, las funciones sensoriales y el sistema nervioso. Por lo tanto será
necesario redefinir los puestos de trabajo desde el punto de vista de la carga
física y, cada vez más, de la carga mental.
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Fuente: Observatorio de Enfermedades Profesionales (CEPROSS) y de enfermedades causa-
das o agravadas por el trabajo (PANOTRASS). Informe anual 2015.
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La literatura científica nos indica que existe una importante asociación
entre determinados patologías de origen laboral y la edad del trabajador.
Podría mos destacar aquí las tenosinovitis (síndrome del manguito de los 
rotadores, la enfermedad de De Quervain, el dedo en gatillo y las epicondilitis
lateral y media) provocadas por movimientos repetitivos, posturas forzadas y
el uso intensivo de herramientas manuales vibratorias, donde el aumento de
la edad supone un incremento del riesgo de desarrollar este tipo de patología. 

En cuanto a factores de riesgo psicosocial, la asociación entre el estrés y
la edad también se presenta como positiva, encontrando que los trabajado-
res de mayor edad presentan mayor prevalencia de estrés laboral.

En lo que concierne a la carga física y según los datos de la Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo22 (2011, los trabajadores mayores de
55 años están sujetos a los siguientes condicionantes23: 

a) las posturas dolorosas o fatigantes (que afectan muy a menudo al
32,4% de los hombres y al 36,6% de las mujeres de más edad);

b) la manipulación de cargas pesadas (18,3% de los hombres y 10,8%
de las mujeres); 

c) la aplicación de fuerzas importantes (15,8% de los hombres y 7% de
las mujeres); 

d) los movimientos repetitivos de manos o brazos (51,8% de los hom-
bres y 62,7% de las mujeres); 

e) la necesidad de estar de pie sin andar (28,8% de los hombres y 27,9%
de las mujeres); 

f) la necesidad de estar sentado sin levantarse (31,6% de los hombres y
26,7% de las mujeres); o 

g) la condición de levantar o mover personas (2,4% de los hombres y
6,8% de las mujeres). 

Estas tareas son el origen de trastornos musculo-esqueléticos que afec-
tan a todos los trabajadores, pero que aquejan especialmente a los trabaja-
dores de más edad, fisiológicamente más vulnerables.

22 Elaborada por el Instituto Nacional de seguridad e Higiene en el Trabajo.
23 Datos extraídos de la Publicación “Análisis del mercado laboral,condiciones de trabajo y sinies-

tralidad. Una perspectiva según la edad”. INSHT. 



En cuanto a la carga mental, analizando las exigencias de la tarea se ha
podido comprobar un aumento de los trabajadores de más edad que indican
la necesidad de mantener en su trabajo un nivel de atención alto o muy alto
(75%) y la necesidad de atender varias tareas al mismo tiempo (38%,).estas
exigencias se han incrementado desde el año 2007 en más de 5 puntos. 

El entorno psicosocial del puesto de trabajo debe considerarse igual-
mente. Aunque a medida que aumenta la edad también aumenta la auto-
nomía del trabajador, un porcentaje importante de trabajadores de 55 y más
años manifiesta tener dificultades para auto-organizarse en el trabajo. En
este sentido, lo más frecuente para los trabajadores de más edad es no poder
elegir o modificar: el método de trabajo o la distribución o duración de las
pausas (29%), el ritmo de trabajo (27%), el orden de las tareas (25%) o no
poder poner en práctica sus propias ideas (18%). 

Todo ello nos indica la importancia de tomar medidas sobre el entorno
laboral de los trabajadores de 55 y más años que, adaptado a los trabajado-
res, reduzca los riesgos y lo haga más saludable. Además, si se tiene en
cuenta el interés de los poderes públicos por mantener a estos trabajadores
más tiempo activos24, la intervención cobra mayor importancia.

Incidencia de las condiciones de trabajo en la salud del 
trabajador maduro

Los trabajadores desarrollan sus tareas en un marco concreto que determina
los riesgos a los que está expuesto y su magnitud. 

El artículo 4.7 LPRL define condición de trabajo como cualquier caracte-
rística del mismo que pueda tener una influencia significativa en la genera-
ción de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador. Quedan específi-
camente incluidas en esta definición:

a) Las características generales de los locales, instalaciones, equipos,
productos y demás útiles existentes en el centro de trabajo.

b) La naturaleza de los agentes físicos, químicos y biológicos presentes
en el ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades, 
concentraciones o niveles de presencia.
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24 Como prueba el hecho de haber ampliado la edad de jubilación progresivamente hasta los 67
años de edad, con la entrada en vigor el pasado 1 de enero de 2013, de la Ley 27/2011, de 1 de
agosto, sobre actualización, adecuación y modernización de la edad de jubilación.
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c) Los procedimientos para la utilización de los agentes citados anterior-
mente que influyan en la generación de los riesgos mencionados.

d) Todas aquellas otras características del trabajo, incluidas las relativas
a su organización y ordenación, que influyan en la magnitud de los
riesgos a que esté expuesto el trabajador.

La edad del trabajador no se puede valorar de forma aislada sino que
hay que relacionarla con las condiciones de trabajo concretas, con las carac-
terísticas específicas del trabajo concreto que el trabajador desarrolla: el
tiempo de trabajo, el tipo de tareas, productos que utiliza, maquinaria, etc.

A algunas de estas condiciones de trabajo hace referencia la normativa,
refiriéndose en ocasiones a determinadas categorías de trabajadores: ETT,
trabajadores menores, pero no de forma específica a la población trabaja-
dora de más edad25.

Hay que tener en cuenta, además, que en muchos casos, estos trabaja-
dores llevan muchos años expuestos a estas condiciones, sin que el empre-
sario haya adoptado medidas preventivas adecuadas o eficaces, por lo que
su estado de salud ya se encuentra deteriorado pudiendo incluso haber
influido en su envejecimiento acelerando o acentuando el declive propio del
paso del tiempo. 

25 Estas actividades se definen en el anexo I del RSP; en el anexo II del RD 1627/1997 Construcción;
en el artículo 8 de RD 263/2007 ETT; en el artículo 27.2 LPRL y en el Decreto de 26 de julio del 57.



CAPÍTULO VI

MARCO NORMATIVO. MEDIDAS PARA 
ADAPTAR LA PRESTACIÓN LABORAL A LA EDAD

En el pasado reciente, el Decreto 2431/1966, de 13 de agosto26, recogía
un régimen específico para los trabajadores maduros, que incluía la elimi-
nación de los límites de edad para acceder a determinados empleos, la
reserva de puestos de trabajo en algunas empresas, movilidad interior para
adaptar las condiciones de trabajo, y la preferencia en la permanencia en el
empleo en caso de despidos. 

En la actualidad, la normativa no proporciona un marco específico de
tratamiento para la población trabajadora de más de 55 años. 

La jubilación

La primera medida normativa que supone un reconocimiento de la 
incidencia de la edad en la prestación laboral es el establecimiento de la 
jubilación, a la que va a asociada una prestación económica que compensa
la falta de ingresos del trabajador que pasa a esta situación una vez cumpli-
dos los requisitos exigidos legalmente. 

Como se ha dicho anteriormente, el propio hecho de que se establezca
una edad de jubilación supone reconocer la incidencia de la edad en la gene-
ración de riesgos aunque el hecho de alcanzar una determinada edad no se
puede considerar un hecho incapacitante en sí mismo. 

Actualmente no existe una edad máxima de jubilación. 

La normativa laboral también establece la reducción en la edad de jubi-
lación en ocupaciones de naturaleza especialmente penosa tóxica o insalubre
y en atención a los elevados índices de morbilidad o mortalidad o en el caso
de trabajadores con discapacidad cuando se cumplan una serie de requisitos. 

26 https://www.boe.es/boe/dias/1966/09/29/pdfs/A12323-12324.pdf



Entre los colectivos afectados por esta modalidad de jubilación antici-
pada se encuentran: 

• Trabajadores incluidos en Estatuto Minero

• Personal de vuelo de trabajos aéreos

• Trabajadores ferroviarios

• Artistas

• Profesionales taurinos

• Bomberos al servicio de las administraciones y organismos públicos 

• Miembros del Cuerpo de la Ertzaintza

La razón de esta reducción se justifica por tratarse de actividades con
altos requerimientos psicofísicos, con una alta penosidad, peligrosidad, insa-
lubridad o toxicidad, o bien por tratarse de actividades con una siniestralidad
diferencial mayor. 

No es una medida preventiva en sentido estricto, sino compensatoria,
que se aplica estableciendo coeficientes reductores en función de los años
de actividad, y que no puede suponer la inaplicación de medidas preventivas
tendentes a proteger la seguridad y salud de los trabajadores incluidos en
estos colectivos. 

Como señala este artículo 206 TRLGSS en su apartado 3 la aplicación de
los coeficientes reductores no puede dar lugar a que el interesado acceda a
la pensión de jubilación con edad inferior a 52 años. Esta limitación no afec-
tará a los trabajadores de los regímenes especiales (Minería del Carbón y
Trabajadores del Mar) que, en 01-01-08, tuviesen reconocidos coeficientes
reductores de la edad de jubilación, en cuyo caso, seguirán siendo de apli-
cación las reglas establecidas en la normativa anterior.

Desde 01-01-08, los coeficientes reductores no serán tenidos en cuenta a
efectos de acreditar la edad exigida para acceder a la jubilación parcial, a la
jubilación anticipada con la condición de mutualista y a cualquier otra moda-
lidad de jubilación anticipada, ni tampoco para el porcentaje adicional para
aquellos que se jubilan después de la edad ordinaria de jubilación.

Se establecerá reglamentariamente el procedimiento general que debe
observarse para rebajar la edad de jubilación, en el que se prevea la realiza-
ción previa de estudios sobre siniestralidad en el sector, penosidad, peligro-
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sidad y toxicidad de las condiciones del trabajo, su incidencia en los procesos
de incapacidad laboral que genera en los trabajadores y los requerimientos
físicos exigidos para el desarrollo de la actividad.

La edad ordinaria de jubilación también puede ser rebajada, mediante
la aplicación de coeficientes reductores, en el caso de trabajadores afectados
por una discapacidad igual o superior al 65%.

En estos casos el adelanto de la edad de jubilación no supone una dis-
minución en la cantidad final a percibir ya que su finalidad es actuar como
medida protectora y evitar la exposición del trabajador maduro a determi-
nadas situaciones que pueden suponer un riesgo, aunque hay autores que
señalan que su naturaleza es más bien compensatoria. 

Prevención de riesgos laborales 

El ámbito de la prevención de riesgos laborales también ofrece herra-
mientas para lograr una adecuada protección de la salud de este colectivo
de trabajadores. 

Por obvio que resulte, no podemos dejar de recordar el objetivo primero
y principal de toda la normativa de prevención de riesgos laborales: la pro-
tección de la salud de los trabajadores. Toda la normativa relativa a la pre-
vención de riesgos laborales se articula en base a este derecho-deber: el
derecho a la protección eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo
que se corresponde con el correlativo deber del empleador, público o pri-
vado, de adoptar cuantas medidas sean necesarias para garantizar este dere-
cho. (Artículos 14, 4.2.d LPRL y 19 ET). 

No cabe duda que la edad ha de ser una de las variables que el empre-
sario debe tener en cuenta a la hora de organizar la actividad preventiva de
la empresa. La mayor o menor edad es un factor a valorar teniendo en cuenta
que no todas personas sufren el deterioro debido a la edad en igual medida.
Por otro lado hay que tener en cuenta, además, que los individuos tienden
a compensar la pérdida de capacidades con otro tipo de habilidades y des-
trezas no existiendo necesariamente una relación directa entre la mayor
edad y el peor o menor desempeño, aunque sí hay sectores en los que la
mayor edad tiene incidencia. 
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En cualquier caso, existe una alta variabilidad interpersonal en cuanto a
la pérdida de capacidades que afectan de forma muy distinta dependiendo
de la profesión del sujeto. 

La Ley de Prevención de Riesgos Laborales consagra el derecho de los 
trabajadores a una protección eficaz en materia de seguridad y salud, que
supone un correlativo deber del empresario de desarrollar todas las activida-
des necesarias para proteger a los trabajadores frente a los riesgos laborales. 

La normativa de prevención de riesgos laborales desarrolla y concreta
este derecho/deber, y se inspira en una serie de principios, recogidos en el
artículo 15 LPRL. Entre estos principios se encuentra el de adaptar el trabajo
a la persona, lo que obliga al empresario a tener en cuenta las características
individuales de cada trabajador a la hora de adscribirlo a trabajos en función
de sus exigencias ambientales, psíquicas, posturales, etc. Entre estas carac-
terísticas que se han de tener en cuenta se encuentra la edad, factor que
condiciona las capacidades de la persona. 

Este artículo 15, por tanto, recoge la necesidad de incorporar variables
individuales, como la edad (que ya es tenida en cuenta en el artículo 27 LPRL
al tratarse de trabajadores jóvenes), del mismo modo que se tiene en cuenta
la variable género, el estado de gestación, etc. a la hora de desarrollar las
actuaciones necesarias para proteger la seguridad y salud de los trabajadores. 

Otra normativa 

1 Elementos temporales. Tiempo de trabajo y organización del mismo 

El tiempo de trabajo es uno de los aspectos que tiene más repercusión
en la vida diaria, tanto el número de horas trabajadas como su distribución
afectan tanto a la calidad de vida en el trabajo como a la vida extra-laboral. 

Duración de la jornada y distribución de descansos

La normativa laboral recoge una serie de limitaciones genéricas relativas
el tiempo de trabajo: duración máxima de trabajo, descansos entre jornadas,
realización de horas ordinarias y extraordinarias, etc. Estas limitaciones se
refieren a los trabajadores en general, sin tener en cuenta sus circunstancias
particulares. 
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Únicamente en el caso de trabajadores menores de 18 años dadas sus
características físicas, psíquicas y sus necesidades formativas se han tenido
en cuenta estas particularidades a la hora de establecer limitaciones, amplia-
ciones del tiempo de descanso o prohibiciones. 

El artículo 34.3 ET27 establece que no se puede pactar una jornada supe-
rior a 8 horas de tiempo de trabajo efectivo, ni un reparto irregular de la 
jornada a lo largo de la semana. 

En esta misma línea, el artículo 1.3 del RD 1561/1995, de 21 de septiem-
bre sobre jornadas especiales de trabajo, excluye a los menores de 18 años
de la aplicación de las disposiciones relativas a la ampliación de jornada. 

El artículo 34.4 ET28 amplía el tiempo de descanso a lo largo de la jornada
ordinaria en el caso de trabajadores menores a un mínimo 30 minutos siem-
pre que la jornada diaria continuada exceda de 4 horas y media. También se
amplía el descanso semanal, que ha de ser de dos días ininterrumpidos
según señala el artículo 37.1 ET29, incremenándose e en medio día el tiempo
de descanso del trabajador menor de edad. 

Artículo 6.3 ET30 recoge la prohibición de realización de de horas extraor-
dinarias a menores de 18 años 

A diferencia de lo que ocurre en el caso los trabajadores menores, no se
establece ninguna modificación del régimen general aplicable a la población

27 Art. 34.3 ET: Los trabajadores menores de dieciocho años no podrán realizar más de ocho horas
diarias de trabajo efectivo, incluyendo, en su caso el tiempo dedicado a la formación y, si traba-
jasen para varios empleadores, las horas realizadas con cada uno de ellos.

28 Art. 34.4 ET: Siempre que la duración de la jornada diaria continuada exceda de seis horas,
deberá establecerse un período de descanso durante la misma de duración no inferior a quince
minutos. Este período de descanso se considerará tiempo de trabajo efectivo cuando así esté
establecido o se establezca por convenio colectivo o contrato de trabajo.

En el caso de los trabajadores menores de dieciocho años, el período de descanso tendrá una
duración mínima de treinta minutos, y deberá establecerse siempre que la duración de la jornada
diaria continuada exceda de cuatro horas y media.

29 Art. 37.1 ET: Los trabajadores tendrán derecho a un descanso mínimo semanal, acumulable 
por períodos de hasta catorce días, de día y medio ininterrumpido que, como regla general,
comprenderá la tarde del sábado o, en su caso, la mañana del lunes y el día completo del
domingo. La duración del descanso semanal de los menores de dieciocho años será, como
mínimo, de dos días ininterrumpidos.

30 Art. 6.3 ET: Se prohíbe realizar horas extraordinarias a los menores de dieciocho años.
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trabajadora de más edad, aunque esta regulación del tiempo de trabajo tam-
bién puede tener efectos negativos sobre la salud de este colectivo. 

De forma general la realización de horas extraordinarias es voluntaria,
salvo que se haya establecido así en el contrato o convenio colectivo, tal y
como señala el artículo 35.4 ET31. El trabajador de edad puede, por tanto,
verse obligado a realizar horas extraordinarias lo que puede tener un efecto
en su seguridad y salud al prolongarse la exposición al riesgo y reducirse el
tiempo de descanso de que disfruta. 

Lo mismo puede decirse de las ampliaciones de jornada recogidas en el
R.D.1561/1995 para distintos supuestos. 

La normativa laboral hace tampoco ninguna mención a los periodos de
descanso mínimos en el caso de trabajadores maduros. 

En estas circunstancias se incrementa la fatiga, puede descender el nivel
de atención, con lo que se incrementa el riesgo de sufrir un accidente. 

La normativa laboral está pensada para un trabajador estándar, sin tener
en cuenta las características particulares de cada uno, y concretamente las
de los trabajadores de más edad que pueden estar sujetos, lo mismo que el
resto de la plantilla a la realización de horas extraordinarias, jornadas espe-
ciales, etc. sin tener en cuenta sus particulares características psico-físicas. 

Trabajo a turnos y trabajo nocturno

Tanto el trabajo nocturno como el trabajo a turnos son reconocidos como
trabajos nocivos para la salud del trabajador a pesar de lo cual, cada vez
están más extendidos existiendo un número cada vez mayor de actividades
que no cesan. 

Los efectos del trabajo nocturno y el trabajo a turnos se refieren tanto a
aspectos físicos, como psíquicos y sociales: alteraciones del sueño, fatiga,
trastornos digestivos, nerviosos, etc., imposibilidad o alteración de relaciones
sociales, para disfrutar del ocio, etc. 

31 35.4 ET: La prestación de trabajo en horas extraordinarias será voluntaria, salvo que su realiza-
ción se haya pactado en convenio colectivo o contrato individual de trabajo dentro de los límites
del apartado 2 de este artículo.



Los problemas que acarrea
este tipo de trabajos afectan de
forma especial a los trabajadores
de más edad. 

La regulación que del trabajo
nocturno lleva a cabo el artículo
36 ET32 parte de su consideración
como trabajo penoso, por lo que
establece ciertas limitaciones
para su realización. 

Los trabajadores no podrán
realizar una jornada que exceda
de 8 horas diarias de promedio,
en un periodo de referencia de
15 días, ni horas extraordinarias.
También se limita el tiempo en
que se puede permanecer en
turno de noche: no más de dos semanas consecutivas salvo adscripción
voluntaria. 
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Fuente: NTP 455: Trabajo a turnos y nocturno: 
aspectos organizativos.

32 Artículo 36 et. Trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo

1. A los efectos de lo dispuesto en la presente Ley, se considera trabajo nocturno el realizado
entre las diez de la noche y las seis de la mañana. El empresario que recurra regularmente a
la realización de trabajo nocturno deberá informar de ello a la autoridad laboral.

La jornada de trabajo de los trabajadores nocturnos no podrá exceder de ocho horas diarias
de promedio, en un período de referencia de quince días. Dichos trabajadores no podrán
realizar horas extraordinarias.

Para la aplicación de lo dispuesto en el párrafo anterior, se considerará trabajador nocturno
a aquel que realice normalmente en período nocturno una parte no inferior a tres horas de
su jornada diaria de trabajo, así como a aquel que se prevea que puede realizar en tal período
una parte no inferior a un tercio de su jornada de trabajo anual.

Resultará de aplicación a lo establecido en el párrafo segundo lo dispuesto en el apartado 7
del artículo 34 de esta Ley. Igualmente, el Gobierno podrá establecer limitaciones y garantías
adicionales a las previstas en el presente artículo para la realización de trabajo nocturno en
ciertas actividades o por determinada categoría de trabajadores, en función de los riesgos
que comporten para su salud y seguridad.

2. El trabajo nocturno tendrá una retribución específica que se determinará en la negociación
colectiva, salvo que el salario se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno
por su propia naturaleza o se haya acordado la compensación de este trabajo por descansos.
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El Real Decreto 1561/1995 recoge excepciones a estos límites, que alcan-
zan a todos los trabajadores, excepto a los menores, para los que está 
prohibido en todo caso la realización de trabajos nocturnos de conformidad
con lo dispuesto en los artículo 6.1 ET y artículo 1.3 RD1561/95. 

El legislador protege al trabajador menor de los riesgos derivados de este
tipo de trabajo, pero, de nuevo, no contempla la situación de los trabajadores
maduros. 

Tampoco hace referencia a la población trabajadora de más edad el artículo
26 LPRL, que se ocupa de a la situación de las trabajadoras embarazadas o
en periodo de lactancia estableciendo que cuando la evaluación de riesgos
revele la existencia de riesgo para su seguridad y salud, el empresario deberá

3. Se considera trabajo a turnos toda forma de organización del trabajo en equipo según la cual
los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, según un cierto ritmo,
continuo o discontinuo, implicando para el trabajador la necesidad de prestar sus servicios
en horas diferentes en un período determinado de días o de semanas.

En las empresas con procesos productivos continuos durante las veinticuatro horas del día,
en la organización del trabajo de los turnos se tendrá en cuenta la rotación de los mismos 
y que ningún trabajador estará en el de noche más de dos semanas consecutivas, salvo 
adscripción voluntaria.

Las empresas que por la naturaleza de su actividad realicen el trabajo en régimen de turnos,
incluidos los domingos y días festivos, podrán efectuarlo bien por equipos de trabajadores
que desarrollen su actividad por semanas completas, o contratando personal para completar
los equipos necesarios durante uno o más días a la semana.

4. Los trabajadores nocturnos y quienes trabajen a turnos deberán gozar en todo momento de
un nivel de protección en materia de salud y seguridad adaptado a la naturaleza de su trabajo,
incluyendo unos servicios de protección y prevención apropiados, y equivalentes a los de los
restantes trabajadores de la empresa.

El empresario deberá garantizar que los trabajadores nocturnos que ocupe dispongan de una
evaluación gratuita de su salud, antes de su afectación a un trabajo nocturno y, posterior-
mente, a intervalos regulares, en los términos que se establezca en la normativa específica
en la materia. Los trabajadores nocturnos a los que se reconozcan problemas de salud ligados
al hecho de su trabajo nocturno tendrán derecho a ser destinados a un puesto de trabajo
diurno que exista en la empresa y para el que sean profesionalmente aptos. El cambio de
puesto de trabajo se llevará a cabo de conformidad con lo dispuesto en los artículos 39 y 41,
en su caso, de la presente Ley.

5. El empresario que organice el trabajo en la empresa según un cierto ritmo deberá tener en
cuenta el principio general de adaptación del trabajo a la persona, especialmente de cara a
atenuar el trabajo monótono y repetitivo en función del tipo de actividad y de las exigencias
en materia de seguridad y salud de los trabajadores. Dichas exigencias deberán ser tenidas
particularmente en cuenta a la hora de determinar los períodos de descanso durante la 
jornada de trabajo.



adoptar medidas con objeto de evitar la exposición a riesgos específicos,
incluyendo cuando resulte necesario la no realización de trabajo nocturno o
de trabajo a turnos. 

En el caso de los trabajadores mayores será necesario probar una espe-
cial sensibilidad a este riesgo para ser acreedor de una protección especial
de conformidad con lo que señala el artículo 25 LPRL. 

Trabajos monótonos y repetitivos 

Hay actividades que, a pesar de no ser peligrosas en sí mismas, pueden
suponer un riesgo debido a las características de monotonía o repetición de
tareas. Pueden ocasionar distracciones y con ello accidentes.

La primera referencia a este tipo de trabajos la encontramos en el artí-
culo 36.5 ET que señala que el empresario que organice el trabajo en la

empresa según un cierto ritmo deberá tener en cuenta el principio general

de adaptación del trabajo a la persona, especialmente de cara a atenuar el

trabajo monótono y repetitivo en función del tipo de actividad y de las 

exigencias en materia de seguridad y salud de los trabajadores. Dichas 

exigencias deberán ser tenidas particularmente en cuenta a la hora de deter-

minar los períodos de descanso durante la jornada de trabajo.

También el artículo 4.7 LPRL, que establece, en su apartado d) que
deberá tenerse en cuenta todas aquellas características del trabajo, incluidas
las relativas a su organización y ordenación, que influyan en la magnitud de
los riesgos a que esté expuesto el trabajador, y en el artículo 15.1 LPRL rela-
tivo a los principios de acción preventiva, cuyo apartado d) establece entre
los principios de acción preventiva la necesidad de adaptar el trabajo a la
persona, en particular en lo que respecta a la concepción de los puestos de
trabajo, así como a la elección de los equipos y los métodos de trabajo y 
de producción, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monótono y
repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud. 

En el caso del trabajador mayor, sus circunstancias psicofísicas pueden
incrementar el riesgo de estas actividades por lo que debe tenerse en cuenta
a la hora de evaluar los riesgos y planificar la actividad preventiva en la
empresa. Es necesario tener en cuenta esta condición de trabajo para adap-
tar el trabajo a la persona. 
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Este tipo de trabajo, aunque no presentan una peligrosidad intrínseca,
puede, por sus características, determinar la existencia de riesgos debido a
que el trabajador puede bajar su nivel de atención. 

La existencia de un trabajo monótono y repetitivo ha de tenerse en
cuenta a la hora de planificar la actividad preventiva. Se deben adoptar las
medidas necesarias para que tal tipo de trabajo no afecte ni a la generación
ni a la agravación de riesgos. Ha de considerarse el hecho de el puesto lo
ocupe una persona de edad a quién esta condición de trabajo puede afectar
en mayor medida. Las medidas a adoptar pueden referirse al establecimiento
de pausas, enriquecimiento de tareas, etc. 

Trabajos insalubres nocivos, penosos o peligrosos

En estos trabajos sí existe un riesgo intrínseco en la actividad que se des-
arrolla, que se puede ver incrementado por el hecho de que lo realice un
trabajador de cierta edad, pudiendo llegar a ser incompatibles. 

Hay que tener en cuenta, además, que en muchos casos, los trabajadores
llevan muchos años expuestos a estas condiciones, sin que el empresario
haya adoptado medidas preventivas adecuadas o eficaces, por lo que su
estado de salud ya se encuentra deteriorado pudiendo incluso haber influido
en su envejecimiento acelerando o acentuando el declive propio del paso
del tiempo. 

A este tipo de trabajos hace referencia la normativa33, refiriéndose a
determinadas categorías de trabajadores: ETT, trabajadores menores, pero
no de forma específica para trabajadores de más edad. 

33 A estas actividades se hace referencia en el anexo I del RSP, o en el anexo II del RD 1627/1997
Construcción, o en el artículo 8 de RD 216/1999, sobre disposiciones mínimas de seguridad y
salud en el trabajo en el ámbito de las Empresas de Trabajo Temporal, en el artículo 27.2 LPRL
así como en el Decreto de 26 de julio del 57. 



CAPÍTULO VII

TRATAMIENTO DE LA POBLACIÓN 
TRABAJADORA DE MáS EDAD EN LA 

NORMATIVA PREVENTIVA

No cabe duda de que los trabajadores de cierta edad constituyen un
grupo que debería ser tenido en cuenta por sus características físicas y 
psicológicas aunque el paso del tiempo no afecte por igual a todos. Se trata
de un colectivo, que aunque comparta parámetros de edad, no tiene unas
características homogéneas ya que los ritmos de envejecimiento son distintos
en cada individuo. Cada sujeto en esta etapa de su vida se enfrenta a la rea-
lización de su trabajo de una forma diferente, condicionada por los cambios
que se producen en sus capacidades y por las características de su trabajo. 

Las actuaciones o adaptaciones específicas que deban realizarse para
proporcionar un adecuado nivel de protección a este colectivo abarca a todos
los elementos del sistema preventivo de la empresa: plan de prevención
(política de PRL, definición de funciones y responsabilidades…), evaluación
de riesgos, planificación de la actividad preventiva, formación e información,
equipos de protección individual, controles periódicos de las condiciones de
trabajo, consulta y participación, planificación de emergencias, etc. 

En todos estos instrumentos preventivos se debe valorar el factor diver-
sidad y más específicamente el factor edad. 

Principio general de adaptación del trabajo a la persona. 
Trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos.
Adaptación del puesto de trabajo 

El artículo 15 LPRL recoge los principios de acción preventiva que el
empresario ha de tener en cuenta a la hora de adoptar las medidas necesa-
rias para dar cumplimiento al deber general de prevención. Entre estos prin-
cipios se encuentra el de adaptar el trabajo a la persona. 

Este principio va dirigido a considerar la interrelación entre el hombre y
su entorno laboral y juega un papel trascendental en la prevención de riesgos
laborales. 



La Directiva Marco 89/391/CEE establece en el artículo 15 que los grupos
expuestos a riesgos especialmente sensibles deberán ser protegidos contra
los peligros que les afecten de manera específica.

Este mandato se concretó en otras tres directivas, la Directiva 92/85/CEE,
la Directiva 94/33/CEE y la Directiva 91/383/CEE, relativas a la protección de
la mujer trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lac-
tancia, a la protección de los jóvenes en el trabajo, y a la protección de los tra-
bajadores en el ámbito de las empresas de trabajo temporal, respectivamente.

Como ya se ha indicado, la normativa preventiva no hace una conside-
ración especial de la población trabajadora de más edad, únicamente hace
referencia genérica a la necesidad de proteger a determinados colectivos,
por su especial vulnerabilidad o sensibilidad: discapacitados, mujeres emba-
razadas o en periodo de lactancia, menores, o trabajadores temporales, lo
que supone una contradicción con el hecho de que en el futuro una gran
parte de la población trabajadora tendrá más de 55 años. 

La LPRL, además de estos colectivos concretos recoge en su artículo 25
una categoría genérica: los trabajadores especialmente sensibles a determi-
nados riesgos, trabajadores que por sus condiciones físicas biológicas o sen-
soriales son más sensibles o vulnerables a los riesgos presentes en su activi-
dad laboral. El empresario debe desplegar una actividad preventiva
complementaria respecto de estos trabajadores, debiendo tener en cuenta
sus características a la hora de diseñar las medidas que aseguren un nivel de
protección similar al del resto de trabajadores. 

Los riesgos derivados del trabajo tienen una distinta incidencia sobre 
las personas en función de sus características, por lo que la ley reconoce la
existencia de determinados grupos de trabajadores cuya sensibilidad a los
riesgos es mayor, debiendo el empresario garantizar su protección lo mismo
que al resto de los trabajadores adoptando las medidas que sean necesarias
en cada caso. 

Según establece el artículo 25 LPRL el empresario garantizará de manera

específica la protección de los trabajadores que, por sus propias caracterís-

ticas personales o estado biológico conocido, incluidos aquellos que tengan

reconocida la situación de discapacidad física, psíquica o sensorial, sean espe-

cialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin, deberá tener
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en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos y, en función de

éstas, adoptará las medidas preventivas y de protección necesarias.

Los trabajadores no serán empleados en aquellos puestos de trabajo en
los que, a causa de sus características personales, estado biológico o por su
discapacidad física, psíquica o sensorial debidamente reconocida, puedan
ellos, los demás trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa
ponerse en situación de peligro o, en general, cuando se encuentren mani-
fiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a las 
exigencias psicofísicas de los respectivos puestos de trabajo. 

(…)

Esta obligación tiene origen en la mencionada Directiva Marco de Segu-
ridad y Salud en el Trabajo cuyo artículo 15 recoge la necesidad de que este
colectivo de trabajadores especialmente sensibles disfruten de protección
específica dejando a los Estados miembros la elección de los mecanismos de
protección, siempre y cuando sean adecuados. La definición de este grupo
de trabajadores se hace de una forma genérica a diferencia de lo que ocurre
con los trabajadores menores34, o las mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia35 o trabajadores de ETT36 a quienes se dedican directivas específicas. 

En casos en que por sus características personales de tipo físico, mental
o sensorial, el trabajador sea especialmente vulnerable a determinados ries-
gos o cuyos riesgos propios puedan verse agravados por el desempeño de
su trabajo, el empresario debe desarrollar una actividad preventiva acceso-
ria, debiendo realizar una evaluación de riesgos específica. Estas medidas
accesorias tratan de dar cumplimiento al principio de igualdad y no discri-
minación en el ámbito de la prevención de riesgos, de forma que el empre-
sario queda obligado a adoptar medidas de prevención y/o protección 
adicionales, si fuera necesario, para garantizar la seguridad y salud de todos
los trabajadores a su servicio. 

34 Directiva 94/33/CE del Consejo, de 22 de junio de 1994, relativa a la protección de los jóvenes
en el trabajo. 

35 Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicación de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud de la trabajadora embarazada, que haya
dado a luz o en periodo de parto reciente. 

36 Directiva 91/383/CEE del Consejo, de 25 de junio de 1991, por la que se completan las medidas
tendentes a promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de los trabajadores
con una relación laboral de duración determinada o de empresas de trabajo temporal



Para dar cumplimiento a esta obligación es conveniente disponer de un
listado de condiciones/características que pueden suponer una especialidad
sensibilidad para cada puesto de trabajo, e incluirlas en la evaluación de 
riesgos de cada puesto de trabajo tal y como señala el artículo 4.1.b) del
Reglamento de los Servicios de Prevención. 

Nuestra norma no ha tenido en cuenta el factor edad de manera específica,
a diferencia de lo que ha ocurrido con las mujeres embarazadas o en periodo
de lactancia, discapacitados, jóvenes, o trabajadores temporales. A pesar de
esto, no cabe duda que la población trabajadora de edad avanzada, según sus
características psico-físicas o y las del trabajo que desempeñan, debe ser tenida
en cuenta. Los trabajadores mayores forman parte de un colectivo o grupo de
trabajadores a los que debe otorgarse especial protección, del mismo modo
que los menores o los discapacitados, teniendo en cuenta las particularidades
de cada sujeto y su evolución con el paso del tiempo.

La cuestión radica en determinar si los trabajadores maduros constituyen
un colectivo de especial sensibilidad debiendo adoptarse medidas adiciona-
les necesarias para preservar su seguridad y salud. 

El artículo 15 LPRL ya establece entre los principios de acción preventiva
la necesidad adaptar el trabajo a la persona del trabajador. El artículo 25
LPRL intensifica esta obligación respecto de los trabajadores especialmente
sensibles a determinados riesgos. El empresario debe garantizar una protec-
ción eficaz para ciertos trabajadores, aquellos que por sus características
personales o estado biológico conocido, o los que tengan una discapacidad
física, psíquica o sensorial sean especialmente sensibles a determinados ries-
gos. Estos trabajadores no pueden ser empleados en puestos en los que, 
por incompatibilidad con sus características, puedan ocasionar a éstos o a
terceros una situación de peligro. 

Se trata de una lista abierta, por lo que, cumpliendo con las premisas
que este artículo establece, se puede incluir en esta categoría de trabajado-
res especialmente sensibles a los trabajadores de edad avanzada, siempre y
cuando se justifique que por sus circunstancias concretas son más vulnera-
bles a los riesgos presentes en el lugar de trabajo hasta el punto de necesitar
una protección más intensa. 

Las premisas para que los trabajadores de edad gocen de esta protección
son que exista una causa biológica, unas características personales o una 
discapacidad reconocida, pero no se puede dar un tratamiento genérico para
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todos los trabajadores en la misma franja de edad por el hecho de cumplir
años ya que no todos se encontrarán en la misma situación física o psicoló-
gica (el paso de los años afecta más a unos individuos que a otros), ni tendrán
las mismas tareas, por lo que no estarán sometidos a los mismos riesgos.
Hay que tener en cuenta, además, que muchas veces, a pesar de que el tra-
bajador mayor de 55 años sufre una merma en sus capacidades, la suple con
una mayor experiencia que lo hacen más apto para el trabajo. 

La obligación empresarial de otorgar una protección más intensa a los
trabajadores especialmente maduros surge del conocimiento de la vulnera-
bilidad concreta del trabajador, de sus características personales o estado
biológico, o de su discapacidad reconocida. 

Por otro lado, las medidas concretas que deben adoptarse no se especi-
fican, debiendo adaptarse a la situación de cada uno. 

La normativa es mucho más clarificadora en el caso de las trabajadoras
embarazadas o en periodo de lactancia o de los trabajadores menores, colec-
tivos para los cuales se detalla mucho más la situación protegida y las medi-
das que deben adoptarse, sobre todo en el caso de las mujeres. 

En realidad, aún tratándose de situaciones todas (trabajadores mayores,
mujeres embarazadas o en periodo de lactancia y menores) a las que el legis-
lador otorga un tratamiento privilegiado en lo relativo a prevención de ries-
gos laborales, si se lleva hasta el límite la normativa laboral, la situación es
muy distinta. Mientras que la falta de adaptación de los trabajadores mayo-
res al trabajo, puede traer consigo un despido objetivo por ineptitud sobre-
venida de conformidad con lo dispuesto en el artículo 52 a) ET41, esta misma
inadaptación en el caso de las mujeres embarazadas, conlleva una protección
especial frente al despido. El despido de una mujer embarazada sería consi-
derado discriminatorio y por tanto nulo tal y como establece el artículo 55
ET obligándose al empresario a modificar el contenido de la prestación labo-
ral para proteger su salud y la del feto. 

En cualquier caso, la adopción de medidas de protección a este colectivo
de trabajadores mayores, unida a la aplicación de otra serie de instrumentos
que la normativa de prevención de riesgos laborales pone a disposición del
empresario, debe ser suficiente para garantizar su seguridad y salud. 
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Evaluación de riesgos 

La Ley 31/1995, de 8 de Noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales,
establece que la acción preventiva en las empresas se debe planificar por el
empresario partiendo de una evaluación inicial de los riesgos para la seguri-
dad y salud de los trabajadores, teniendo en cuenta, con carácter general,
la naturaleza o tipo de la actividad desarrollada, las características de los
diferentes puestos de trabajo existentes y de los trabajadores que deban
desempeñarlos. Igualmente deberá evaluar los riesgos a la hora de elegir los
equipos de trabajo a emplear, las sustancias o preparados químicos utilizados
y el acondicionamiento de los lugares de trabajo. Por todo ello, se establece
como una obligación del empresario que deberá cumplir.

Esta obligación se ha desarrollado en el Capítulo II, Artículos del 3 al 7
del Real Decreto 39/1997, de 17 de Enero, por el que se aprueba el Regla-
mento de los Servicios de Prevención.

La evaluación de riesgos se configura como un proceso a cuyo objetivo
es estimar la magnitud de los riesgos que no han podido evitarse, obteniendo
la información necesaria para que le empresario esté en condiciones de
tomar una decisión apropiada acerca de la necesidad de adoptar medidas
preventivas, y sobre qué tipo de medidas concretas han de adoptarse. 

El proceso de evaluación de riesgos se compone de una serie de etapas,
las cuales se pueden definir como:

• Recogida de la información previa.

• Identificación y análisis del riesgo.

• Valoración del riesgo.

• Control del riesgo. 

A este proceso conjunto de evaluación del riesgo y control del riesgo se
le conoce como gestión del riesgo.

La evaluación de riesgos constituye un instrumento fundamental de la
Ley de Prevención de Riesgos Laborales para proteger la seguridad y salud
de los trabajadores, pero este instrumento no puede considerarse como un
fin en sí mismo, sino como un medio que debe permitir al empresario tomar
las decisiones más correctas sobre la necesidad de realizar todas aquellas
medidas y actividades cuyo objetivo principal y fundamental sea la elimina-
ción o disminución de los riesgos derivados del trabajo.
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En todo caso existen unas pautas generales mínimas que deberían ser
respetadas en cualquier Procedimiento de Evaluación de Riesgos:

En primer lugar se ha de recopilar información básica sobre:

• Características técnicas del trabajo (materias primas, equipos de 
trabajo, etc.).

• Organización del trabajo (complejidad, tareas, distribución, etc.).

• Características del trabajador que vaya a ocupar el puesto (experien-
cia, formación, estado de salud, etc.).

Posteriormente se debe analizar la información anterior con el objetivo
de identificar:

• Qué peligros para la salud existen en esas condiciones de trabajo.

• Qué trabajadores están expuestos a dichos peligros.

Finalmente se ha de valorar el riesgo existente, para lo cual se tendrá en
cuenta:

• Criterios objetivos de valoración.

• Conocimientos técnicos existentes.

• Criterios consensuados con los trabajadores.

Para llevar a cabo dicho procedimiento la normativa, y los manuales de
desarrollo, proponen tres fuentes de información básicas:

• La observación de las condiciones de trabajo.

• Las mediciones, análisis o ensayos que se consideren necesarios.

• Las informaciones aportadas por los trabajadores. 

En todo momento la normativa hace referencia a la necesidad de tener
en cuenta las características individuales de los trabajadores que vayan a
desempeñar cada puesto de trabajo. 

En una fase previa la evaluación de riesgos requiere de una recogida 
de información acerca de cuestiones como las características técnicas 
del trabajo (materias primas utilizadas, energías, equipos de trabajo, manejo
de cargas…), la organización del trabajo (complejidad, variedad de tareas,
distribución horaria…), y características del trabajador que vaya a ocupar
cada puesto de trabajo (edad, estado de salud, capacitación…). 
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Esta necesidad de tener en cuenta las características individuales del tra-
bajador se manifiesta con mayor intensidad en la figura de los trabajadores
especialmente sensibles a determinados riesgos. 

En efecto, aunque, en todo caso es necesario tener en cuenta a las carac-
terísticas de los trabajadores que vayan a ocupar cada puesto de trabajo como
señala el artículo 16.2.a) LPRL, en el caso de que haya trabajadores especial-
mente sensibles, esta evaluación deberá hacerse de forma singular teniendo
en cuenta las circunstancias de casa uno. Sería en todo caso conveniente valo-
rar si los trabajadores mayores de 55 años pueden encontrarse en una situa-
ción de vulnerabilidad especial respecto de los riesgos a los que está expuesto. 

La evaluación de riesgos es un instrumento esencial que permite al
empresario determinar cuáles son los riesgos presentes en el puesto de tra-
bajo, y su magnitud, lo que le aporta la información necesaria para tomar
una decisión adecuada acerca de las medidas preventivas y de protección
que debe adoptar, y es el soporte que permite el cumplimiento adecuado
de otras obligaciones previstas a lo largo de todo el articulado de la Ley de
Prevención de Riesgos Laborales, como la planificación de la actividad pre-
ventiva (artículo 16 LPRL), las obligaciones de información y formación ade-
cuadas (artículos 18 y 19 LPRL) o de proporcionar una Vigilancia de la salud
cuyo contenido dependerá de los riesgos a los que está expuesto el trabaja-
dor (artículo 22 LPRL). 

Es importante que la evaluación de riesgos responda a la realidad de la
empresa y se mantenga actualizada, que su realización no responda a un
mero cumplimiento formal de las obligaciones establecidas por la normativa
de prevención de riesgos laborales, ya que a partir de ella se diseña toda la
estrategia preventiva de la empresa.

Una evaluación actualizada permite al empresario conocer la evolución
de los riesgos presentes en los puestos de trabajo y las características de los
trabajadores que los ocupan (particularmente su edad), lo que hará posible
que se adopten medidas adecuadas para proteger su seguridad y salud 
y adaptarlas en cada momento a los cambios que sucedan, tanto en las 
condiciones de trabajo, como en los trabajadores. 

La edad es uno de los factores que deben tenerse en cuenta por el
empresario para establecer aquellos trabajadores a quienes pueden afectar
especialmente las condiciones de trabajo, de otra manera estos trabajadores
podrían quedar infraprotegidos. 
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Una vez realizada la evaluación de riesgos (teniendo en cuenta las con-
diciones de trabajo, riesgos presentes y características de los trabajadores
expuestos) y si se constata la existencia de riesgos específicos para los tra-
bajadores de más edad, se deberán adoptar medidas que pueden ir desde
la adaptación del puesto hasta la prohibición de realizar ciertos trabajos. 

Puede ser necesario introducir medidas organizativas, como reducir el
tiempo de exposición a determinados riesgos, adaptar el tiempo de trabajo,
programar descansos, alteración de turnos, cambio de procedimientos de
trabajo, adaptación de equipos, etc. todo ello dirigido a disminuir la influen-
cia negativa de los factores de riesgo en la salud de los trabajadores. 

La introducción de estas medidas puede generar ciertos conflictos, tanto
para el empresario que debe organizar su actividad de una manera distinta,
como para otros trabajadores que pueden considerar este tratamiento como
discriminatorio, e incluso para el propio trabajador afectado, que puede ver
como las modificaciones repercuten en su salario (por ejemplo al dejar de
percibir ciertos pluses, como el de nocturnidad).Es por esta razón por la que
es necesario adoptar las medidas con la participación de los representantes
de los trabajadores y con los trabajadores mismos, siempre garantizando
una adecuada protección de la salud.

Hay que recordar que el espíritu que impregna la normativa de preven-
ción de riesgos es el de adaptar el puesto de trabajo a la persona que lo
ocupa, por lo que cualquier medida tendente a expulsar al trabajador de la
empresa debe ser desechada. Deben agotarse las medidas preventivas, ya
que cuando no sea posible la adaptación, siempre se podrá acudir al cambio
del puesto de trabajo. Desde un punto de vista sindical no se puede defender
la posibilidad de acudir a un despido por causas objetivas por ineptitud
sobrevenida del trabajador en ningún caso siendo el mantenimiento del
empleo del trabajador mayor de 55 años una prioridad en todo caso. 

Una vez evaluados los riesgos y determinadas las medidas de prevención
y protección a adoptar, el empresario debe hacer un seguimiento y vigilar su
cumplimiento, comprobando que son eficaces, particularmente respecto del
colectivo de trabajadores especialmente sensibles. De lo contrario sería de
aplicación lo dispuesto en el artículo 12.7 del Real Decreto Legislativo 5/2000,
de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social que califica como infracción grave
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la adscripción de trabajadores a puestos de trabajo cuyas condiciones fuesen

incompatibles con sus características personales o de quienes se encuentren

manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a

las exigencias psicofísicas de los respectivos puestos de trabajo, así como la

dedicación de aquéllos a la realización de tareas sin tomar en consideración

sus capacidades profesionales en materia de seguridad y salud en el trabajo,

salvo que se trate de infracción muy grave conforme al artículo siguiente.

Información y formación a los trabajadores 

La Ley 31/1995 sobre Prevención de Riesgos Laborales, establece en sus
Art. 18 y 19 la obligatoriedad de que todos los trabajadores reciban una 
formación e información suficiente y adecuada.

Es evidente que el derecho de los trabajadores a la formación e infor-
mación dentro de su puesto de trabajo, son elementos sustanciales de su
derecho a la protección de la salud, y como tal, suponen un correlativo deber
del empresario que garantice una protección eficaz en materia de seguridad
y salud en el trabajo.

Como señala el artículo 15 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales,
en su apartado 2, el empresario tomará en consideración las capacidades
profesionales de los trabajadores en materia de seguridad y de salud en el
memento de encomendarles las tareas. Estas capacidades se ven aumenta-
das y potenciadas gracias a la información y formación recibidas.

La información y la formación tienen una relevancia especial en el caso
de los la población trabajadora de más de 55 años ya que es necesaria una
concienciación acerca de los riesgos presentes en el puesto de trabajo y un
conocimiento de los métodos de trabajo seguros y de las medidas preventi-
vas y de protección adecuadas. Los trabajadores que forman parte de 
este colectivo suelen tener cierta experiencia en su trabajo, pueden haber
adquirido hábitos peligrosos, por la costumbre y la confianza que tienen, lo
que puede dar lugar una práctica negligente. 

En este punto es conveniente recordar que el empresario ha de prever
esta posibilidad, que se corrige con una adecuada información y formación. 

El artículo 156 del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social,
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que recoge el concepto de accidente laboral, afirma que no impedirá la cali-
ficación como accidente de trabajo el hecho de que el mismo sea motivado
por la imprudencia profesional que es consecuencia del ejercicio habitual de
un trabajo y se deriva de la confianza éste inspira. 

Por su parte, el artículo 15 LPRL en su apartado 4, establece que la efec-

tividad de las medidas preventivas deberá prever las distracciones o impru-

dencias no temerarias que pudiera cometer el trabajador. 

Por último, la Ley reguladora de la Jurisdicción Social aprobada por Ley
36/2011, de 10 de octubre, en su artículo 96 señala que no podrá apreciarse

como elemento exonerador de la responsabilidad la culpa no temeraria del

trabajador ni la que responda al ejercicio habitual del trabajo o a la confianza

que éste inspira.

Información

Podemos entender como información, la puesta en conocimiento de un
hecho, o el suministro de datos, cuya finalidad es dar a conocer a los traba-
jadores su medio de trabajo y las circunstancias que lo rodean, especial-
mente en lo relativo a los posibles riesgos, la gravedad de los mismos, y las
medidas de protección que se deberán adoptar.

La información como tal, no tiene un impacto suficiente como para 
permanecer en la memoria de quien la recibe un largo tiempo, de ahí la
importancia de seleccionar y adecuar el mensaje que se quiera transmitir.

El deber de información del empresario para con los trabajadores, viene
recogido en el art. 18 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, según el
cual se debe informar: 

• Sobre los riesgos para la seguridad y salud, tanto los que afectan a la
empresa en su conjunto, como los específicos de cada puesto.

• Sobre las medidas y actividades de prevención y protección aplicables
a dichos riesgos.

• Sobre las medidas adoptadas y las acciones previstas en materia de
primeros auxilios, lucha contra incendios y evacuación en las distintas
situaciones de emergencia. Es decir, los trabajadores deberán conocer
el plan de emergencia y evacuación o un resumen idóneo del mismo.
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Siempre que haya representantes de los trabajadores, el empresario les
proporcionará información general sobre los riesgos de la empresa y sus
medidas preventivas, para que ellos se la trasladen a todos los trabajadores
y trabajadoras de la empresa.

Cada trabajador, recibirá directamente información sobre los riesgos
específicos que afecten a su puesto de trabajo o función, y de las medidas
de protección y prevención aplicables a dichos riesgos.

Del mismo modo, tanto los trabajadores como sus representantes, debe-
rán recibir información sobre la utilización de los equipos de trabajo, así
como de las medidas de prevención y protección que hayan de adoptarse
en cada caso.

La Ley no exige explícitamente, que la información que se debe propor-
cionar a los trabajadores sea escrita, aunque conviene que sea así en algunos
supuestos: 

• Cuando se informe sobre actividades o tareas especialmente peligro-
sas, los trabajadores la recibirán siempre por escrito, a ser posible en
forma de instrucciones. También se informará por escrito, sobre los
riesgos y medidas preventivas derivadas en la utilización de equipos
de trabajo.

• A través de un tablón de anuncios. Con la finalidad de facilitar la difusión
de aquellos avisos que puedan interesar a los afiliados al sindicato y a
los trabajadores en general, la Ley Orgánica de Libertad Sindical, esta-
blece que la empresa pondrá a disposición de los Delegados un tablón
de anuncios que deberá situarse en el centro del trabajo y en un lugar
donde se garantice un adecuado acceso al mismo de los trabajadores. 

La información, también se puede transmitir de forma verbal. Deberá
ser precisa y entendible.

En cuanto al momento de informar, la normativa no estable nada con-
creto al respecto, aunque si atendemos al objetivo de la información, la fina-
lidad es que cada trabajador disponga desde el inicio de su relación laboral
de toda la información que la ley garantiza, y que ésta se mantenga actuali-
zada. Por tanto, el empresario debe proporcionar información en el
momento inicial de la prestación laboral, y esta información se debe repetir
de forma periódica en función de la entidad de los riesgos. También se ha
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de actualizar cuando se introduzcan nuevos métodos de trabajo, equipos,
productos, etc… también habrá que actualizar la información y adecuarla a
las nuevas condiciones de trabajo.

La importancia de la información se acentúa en el colectivo de trabaja-
dores mayores de 55 años ya que, debido a la confianza que tienen en su
desempeño laboral y en su capacidad de reacción frente a los riesgos, pue-
den desarrollar conductas imprudentes. Un trabajador informado es más
consciente de los riesgos a los que se enfrenta y puede adoptar las decisiones
adecuadas. De ahí la necesidad de que estos trabajadores tengan un cono-
cimiento real y concreto de la situación en la que se encuentran, los riesgos
que existen y las medidas de prevención y protección necesarias. 

La información, además, sirve para que el trabajador esté en condiciones
de afrontar los cambios y adaptarse al trabajo y viceversa. Con el feed back

obtenido, el empresario también podrá lograr una mejor y más eficiente
organización que no deje atrás a una parte de la plantilla. 

Formación

El artículo 19 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales establece que
en cumplimiento del deber de protección, el empresario deberá garantizar
que cada trabajador reciba una formación teórica y práctica, suficiente y ade-
cuada, en materia preventiva, tanto en el momento de su contratación, cual-
quier que sea la modalidad o duración de ésta, como cuando se produzcan
cambios en las funciones que desempeñe o se introduzcan nuevas tecnolo-
gías o cambios en los equipos de trabajo. 

La formación debe estar centrada específicamente en el puesto de tra-
bajo o función de cada trabajador, adaptarse a la evolución de los riesgos y
a la aparición de otros nuevos y repetirse periódicamente, si fuera necesario. 

A través de la misma, se pretende capacitar al empleado para que éste
desempeñe su puesto o función, de la forma más segura posible, siguiendo
las instrucciones de la empresa a tal efecto.

A diferencia de la información, que supone una mera puesta en conoci-
miento, la formación tiene como finalidad el aprendizaje o adiestramiento,
para que un trabajador sea capaz de efectuar su tarea de una forma segura.

LA GESTIÓN DEL ENVEJECIMIENTO EN EL SISTEMA DE PREVENCIÓN
DE RIESGOS LABORALES EN LA EMPRESA 69



Se debe proporcionar formación sobre los riesgos específicos del puesto:
el trabajador deberá recibir una formación concreta para su puesto de tra-
bajo o función (fuentes del daño, gravedad, medidas preventivas, equipos
de protección individual…). Esta formación deberá adaptarse a la evolución
de los riesgos, a la aparición de otros nuevos y repetirse de forma periódica,
si fuese necesario.

Se debe formar también sobre medidas de emergencia y evacuación: el
empresario, en relación con el tamaño y la actividad de su empresa, deberá
analizar las posibles situaciones de emergencia y adoptar las medidas nece-
sarias en materia de primeros auxilios, lucha contra incendios y evacuación
de trabajadores, designado para ello al personal encargado de poner en prác-
tica dichas medidas. Esta personal deberá poseer los medios y la formación
necesaria para el desarrollo de dichas tareas.

El empresario debe formar a todos los trabajadores todos los trabajado-
res de la empresa, deberán recibir formación en materia preventiva,
siguiendo los criterios anteriormente expuestos.

Tanto los trabajadores, como sus representantes, recibirán una forma-
ción adecuada sobre los riesgos derivados de la utilización de los equipos de
trabajo, así como de las medidas de prevención y protección que hayan de
adaptarse en cada caso.

Los mandos intermedios recibirán información sobre los riesgos inhe-
rentes a los puestos de trabajo de sus subordinados y de las medidas pre-
ventivas que se deban adoptar en cada caso. Esto es fundamental para la
integración de la prevención en todos los niveles de mando.

La formación debe ser teórica y práctica. El trabajador deberá entrenarse
en el manejo apropiado de los medios y equipos de su puesto de trabajo y
de las protecciones del mismo, de ahí la importancia de que la práctica se
imparta en el propio puesto de trabajo; consistirá fundamentalmente en un
adiestramiento para el uso correcto de medios y equipos existentes. 

La formación será suficiente y adecuada. Estos conceptos vendrán deter-
minados por la evaluación de riesgos en relación con las cualidades de los
trabajadores. Se tendrán en cuenta criterios como la experiencia, la gravedad
del riesgo, las circunstancias en que se desarrolla la actividad…etc. 
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La formación deberá impartirse, siempre que sea posible, dentro de la
jornada de trabajo. En caso de que esto no sea posible, se hará fuera de 
la jornada laboral, pero estás horas tendrán la consideración de tiempo de
trabajo efectivo, además el empresario deberá correr con todos los gastos
que dicha formación motive.

La empresa será la responsable de impartir formación, valiéndose de
medios propios, o a través de servicios ajenos. La formación ha de ser impar-
tida por personal con conocimientos suficientes en materia de prevención,
y en tal sentido, el Reglamento de los Servicios de Prevención recoge como
función de los técnicos en prevención de riesgos laborales de nivel medio y
superior la formación de los trabajadores.

Los trabajadores deberán recibir formación, cuando concurra alguna de
las siguientes circunstancias:

• En el momento en que sean contratados, cualquiera que sea su moda-
lidad y duración.

• Cuando se produzcan cambios en las funciones que desempeñe el 
trabajador.

• Cuando se introduzcan nuevas tecnologías o cambios en los equipos
de trabajo.

Tanto la información como la formación son figuras transversales a las
que hace referencia toda la normativa de desarrollo de la Ley de Prevención
de Riesgos Laborales. 

La formación es un instrumento eficaz para conseguir incrementar los
niveles de seguridad y salud en la empresa dando cumplimento al deber
genérico de protección. 

En el caso de la población trabajadora mayor de 55 años la formación es
fundamental para actualizar sus conocimientos, adaptándolos a los nuevos
métodos de trabajo y a las nuevas tecnologías que se incorporen a la
empresa y corregir prácticas inseguras adquiridas a lo largo de los años. 

La formación para que cumpla su cometido ha de estar adaptada a los
trabajadores destinatarios de la misma. Es por ello fundamental la figura del
formador, que debe tener conocimiento de la materia a impartir, y de los
métodos didácticos adecuados para el grupo a que la formación va dirigida. 
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El plan de formación que se diseñe ha de tener en cuenta los distintos
colectivos presentes en la empresa y adaptarse a sus necesidades y a sus
capacidades adaptando tanto el nivel de contenido como el método forma-
tivo empleado. 

Es importante también elegir el momento en el que se imparte ya que si
se realiza en un momento en el que el trabajador está fatigado, la formación
no tendrá los efectos pretendidos. 

Ambas figuras, información y formación, están en estrecha relación, y
son fundamentales para lograr un desempeño laboral adecuado y seguro. 

Vigilancia de la salud 

La LPRL en sus artículos 14.2 y 22 recoge el derecho de los trabajadores
a la vigilancia de su estado de salud, así como el deber del empresario de
garantizar esa vigilancia. 

La LPRL establece que cuando la evaluación de riesgos ponga de mani-
fiesto un riesgo para la salud de los trabajadores el empresario debe llevar
a cabo una vigilancia periódica de la salud de éstos. 

Debemos recordar que la empresa tiene la obligación de ofrecer la vigi-
lancia periódica de su estado de salud en función de los riesgos inherentes
al trabajo, y que ésta sólo podrá realizarse con el consentimiento del traba-
jador y previo informe de los representantes de los trabajadores salvo: 

• Aquellos supuestos en los que la realización de los reconocimientos
sea imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de tra-
bajo sobre la salud de los trabajadores;

• Aquellos supuestos en los que la realización de los reconocimientos
sea imprescindible para verificar si el estado de salud del trabajador
puede constituir un peligro para el mismo, para los demás traba-
jadores o para otras personas 

• Cuando así esté establecido en una disposición legal en relación con la
protección de riesgos específicos y actividades de especial peligrosidad.

La vigilancia de la salud es uno de los instrumentos que emplea la medi-
cina del trabajo para lograr sus objetivos. Esta disciplina tiene como misión
el control y seguimiento de la repercusión de las condiciones de trabajo
sobre la salud de la población trabajadora. 
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Se trata de una técnica médica que debe de complementa con las res-
tantes técnicas de prevención de riesgos laborales: la seguridad en el trabajo,
la higiene industrial, y la ergonomía y psicosociología aplicadas, y debe de
integrarse en el sistema general de prevención de la empresa. 

Engloba una serie de actividades referidas tanto a individuos como a
colectividades que se orientan a la prevención de riesgos laborales. 

Tiene dos facetas:

• Una faceta colectiva, llamada epidemiología laboral, que trata del aná-
lisis e interpretación de los resultados globales de los controles de
salud realizados, de forma que se obtengan datos estadísticos de gran
importancia a efectos preventivos. 

• Una faceta individual, que se enfoca a la detección precoz y control
de los daños a la salud. 

En la práctica la actividad de vigilancia de la salud se ha reducido a la rea-
lización de reconocimientos médicos periódicos, lo que limita la visión de
conjunto que puede darnos esta disciplina entendida en una forma amplia. 

Tal y como está concebida en la normativa preventiva, la vigilancia de la
salud permite detectar posibles daños de forma precoz, y por tanto las disfun-
ciones del sistema, aportando información al empresario que le permita dise-
ñar una actuación preventiva adecuada, eficaz para lograr su objetivo último:
proteger la salud del trabajador frente a los riesgos a los que está expuesto. 

La vigilancia de la salud debe ser específica, realizándose los reconoci-
mientos médicos en función de los riesgos a los que está expuesto el traba-
jador y teniendo en cuenta las particularidades del mismo, sus características
individuales. 

En relación a la edad, la vigilancia de la salud se convierte en una herra-
mienta fundamental que permite una identificación, valoración y protección
de los trabajadores que requieran de una protección especial. 

Una vigilancia de la salud adecuada permitirá la identificación de traba-
jadores que por sus características puedan ser considerados especialmente
sensibles a las condiciones de trabajo a las que están expuestos, y valorar la
compatibilidad del puesto de trabajo a estas características individuales. 

LA GESTIÓN DEL ENVEJECIMIENTO EN EL SISTEMA DE PREVENCIÓN
DE RIESGOS LABORALES EN LA EMPRESA 73



Se trata de una obligación específica esencial para lograr una adecuada 
protección de los trabajadores de edad avanzada que permite individualizar 
las características de cada uno. Es un instrumento imprescindible, junto a la 
evaluación de riesgos, para que el empresario esté en condiciones de dar cum-
plimiento efectivo al deber genérico de protección previsto en el artículo 14 LPRL. 

Una adecuada relación entre vigilancia de la salud y evaluación de riesgos
permite tener un conocimiento profundo de la afectación que los riesgos
produce en los trabajadores. 

Según señala el artículo 22 LPRL:

1.  El empresario garantizará a los trabajadores a su servicio la vigilancia

periódica de su estado de salud en función de los riesgos inherentes

al trabajo.

Esta vigilancia sólo podrá llevarse a cabo cuando el trabajador

preste su consentimiento. De este carácter voluntario sólo se exceptua-

rán, previo informe de los representantes de los trabajadores, los

supuestos en los que la realización de los reconocimientos sea impres-

cindible para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la

salud de los trabajadores o para verificar si el estado de salud del tra-

bajador puede constituir un peligro para el mismo, para los demás tra-

bajadores o para otras personas relacionadas con la empresa o cuando

así esté establecido en una disposición legal en relación con la protec-

ción de riesgos específicos y actividades de especial peligrosidad.

En todo caso se deberá optar por la realización de aquellos reco-

nocimientos o pruebas que causen las menores molestias al trabaja-

dor y que sean proporcionales al riesgo.

2. Las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores se

llevarán a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad y a la

dignidad de la persona del trabajador y la confidencialidad de toda

la información relacionada con su estado de salud.

3. Los resultados de la vigilancia a que se refiere el apartado anterior

serán comunicados a los trabajadores afectados.

4. Los datos relativos a la vigilancia de la salud de los trabajadores 

no podrán ser usados con fines discriminatorios ni en perjuicio del 

trabajador.
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El acceso a la información médica de carácter personal se limitará 

al personal médico y a las autoridades sanitarias que lleven a cabo la 

vigilancia de la salud de los trabajadores, sin que pueda facilitarse al

empresario o a otras personas sin consentimiento expreso del trabajador.

No obstante lo anterior, el empresario y las personas u órganos

con responsabilidades en materia de prevención serán informados de

las conclusiones que se deriven de los reconocimientos efectuados en

relación con la aptitud del trabajador para el desempeño del puesto

de trabajo o con la necesidad de introducir o mejorar las medidas de

protección y prevención, a fin de que puedan desarrollar correcta-

mente sus funciones en materia preventiva.

5. En los supuestos en que la naturaleza de los riesgos inherentes al tra-

bajo lo haga necesario, el derecho de los trabajadores a la vigilancia

periódica de su estado de salud deberá ser prolongado más allá de la

finalización de la relación laboral, en los términos que reglamentaria-

mente se determinen.

6. Las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores 

se llevarán a cabo por personal sanitario con competencia técnica,

formación y capacidad acreditada.

De su lectura no se extrae ninguna especificidad en relación a los traba-
jadores mayores. Se trata de un precepto genérico que se aplica a toda la
plantilla. 

La ley no concreta ni define las medidas o instrumentos de vigilancia de
la salud. Únicamente señala que se dará preferencia a aquellas que causen
menos molestias para el trabajador y encomienda a la Administración Sani-
taria el establecimiento de pautas y protocolos de actuación en esta materia.
El Reglamento de los Servicios de Prevención en su artículo 37 señala que
será el Ministerio de Sanidad y Consumo el que establezca la periodicidad y
contenido de la vigilancia de la salud específica. 

El contenido de estas evaluaciones de salud debe incluir, al menos, una
historia clínico laboral, en la que además de los datos de anamnesis, explo-
ración clínica y control biológico y estudios complementarios en función de
los riesgos inherentes al trabajo, se hará constar una descripción detallada
del puesto de trabajo, el tiempo de permanencia en el mismo, los riesgos
detectados en el análisis de las condiciones de trabajo, y las medidas de 
prevención adoptadas.
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Deberá constar igualmente, en caso de disponerse de ello, una descrip-
ción de los anteriores puestos de trabajo, riesgos presentes en los mismos,
y tiempo de permanencia para cada uno de ellos.

Estos protocolos, aprobados por el Ministerio de Sanidad y Consumo,
están centrados en cada riesgo y su prevención, y tienen la finalidad de des-
cubrir los orígenes profesionales de alteraciones específicas que se encuen-
tren y recomendar una acción apropiada para proteger a los trabajadores. 

Algunos de estos protocolos sí incluyen el factor edad. 

El Protocolo de Vigilancia Sanitaria específica aplicable a los trabajadores
expuestos a Amianto establece la periodicidad recomendada de los exáme-
nes radiográficos en función de la edad del trabajador y del periodo trans-
currido desde el inicio de la exposición de conformidad con la siguiente tabla: 

El Protocolo de Vigilancia Sanitaria específica aplicable a los trabajadores
expuestos a Ruido señala en su Anexo 2, relativo a aspectos prácticos sobre
vigilancia colectiva de la salud, que para calcular los niveles de audición y los
riesgos de adquisición de una pérdida o déficit auditivo resultante de la expo-
sición a ruido, es preciso conocer el umbral de audición de una población de
edad comparable y no expuesta al ruido. 

El Protocolo de Vigilancia Sanitaria específica aplicable a los trabajadores
expuestos a Pantallas de Visualización de Datos, prescribe la realización 
de una tonometría cada dos años y vigilancia expresa de la presbicia por
oftalmólogo a mayores de 40 años.
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En el caso de silicosis y otras neumoconiosis se prevé: 

• Realización de electrocardiograma en trabajadoras o trabajadores
hipertensos o mayores de 50 años o con antecedentes de patología
cardiaca o en quienes presenten signos o síntomas que a juicio del
médico o médica del trabajo del servicio de prevención lo hagan nece-
sario por sospechar de algún tipo de alteración cardiológica 

• Vigilancia de la salud postcoupacional. 

El artículo 37.3.g) del Reglamento de los Servicios de Prevención se refiere
a la obligación del personal sanitario del Servicio de Prevención de estudiar y
valorar, especialmente, los riesgos que puedan afectar a las trabajadoras en
situación de embarazo o parto reciente, a los menores y a los trabajadores
especialmente sensibles, y propondrá las medidas preventivas adecuadas. 

En el caso de los trabajadores especialmente sensibles, la evaluación de
su estado de salud es fundamental, tanto en la identificación de los sujetos
que tienen esta especial vulnerabilidad, como para proporcionarles una 
protección adecuada ya que cada trabajador se encuentra en una situación
singular, y el reconocimiento médico permite un conocimiento adecuado de
las circunstancias ese trabajador para darle un tratamiento particularizado
adaptando las medidas preventivas y de protección que deban adoptarse

Otra de las funciones de la vigilancia de la salud es valorar la efectividad
de las medidas preventivas adoptadas, controlando disfunciones, y sirviendo
de alerta ante cualquier síntoma de daños a la salud que se aprecie. 

La utilidad de la vigilancia de la salud va mucho más allá de declarar la
situación de apto, no apto o apto con limitaciones del trabajador. 

La información que se extrae de la realización del reconocimiento médico ha
de servir también para que el trabajador asuma una responsabilidad sobre su pro-
pia salud. Es interesante aprovechar la realización de los reconocimientos médicos
para el desarrollo de campañas de fomento de hábitos de vida saludable.

La vigilancia de la salud en su vertiente individual37 no es la única de las
funciones establecidas en el RD 39/97, que aprueba el Reglamento de los
Servicios de Prevención a los servicios médicos de los Servicios de Prevención.
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37 Entendemos por individual la realización de los reconocimiento médicos tradicionales que se
vienen realizando en las empresas por parte de servicios de prevención ajenos o propios
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El artículo 37.3 apartado f) del Reglamento de los Servicios de Prevención
señala que el personal sanitario debe analizar los resultados de la Vigilancia
de la salud de los trabajadores y de la evaluación de riesgos, con criterios epi-
demiológicos y colaborar con el resto de componentes del servicio, a fin de
investigar y analizar las posibles relaciones entre la exposición a los riesgos
profesionales y los perjuicios para la salud y proponer medidas encaminadas
a mejorar las condiciones y medio ambiente de trabajo. Esta integración de
todos los componentes del servicio de prevención (tanto personal técnico
como sanitario) es fundamental38 para el buen funcionamiento de las políticas
preventivas de las empresas así como para poder alcanzar los indicadores y
objetivos establecidos en la planificación preventiva de las organizaciones. 

La finalidad de la colaboración entre todos los miembros del servicio de
prevención y de la empresa es la de investigar y analizar las posibles relacio-
nes entre la exposición a los riesgos laborales y los perjuicios para la salud y
proponer medidas encaminadas a mejorar las condiciones de trabajo. 

En la práctica, esta integración plena de la vigilancia de la salud en las
actividades preventivas de las empresas es aún un reto en la Prevención en
nuestro país. Pocas veces se analizan, con criterios epidemiológicos
(incluyendo el factor “edad”). El envejecimiento debería de ser una circun-
stancia a tener en cuenta en toda evaluación, valorando la diferente capaci-
dad física según la edad y la distinta repercusión en la salud del esfuerzo 
laboral), los resultados de la vigilancia de la salud de colectivos de traba-
jadores y de la evaluación de los riesgos a que están expuestos, y casi nunca
se confrontan ambas informaciones, generalmente la actuación de la vigi-
lancia de la salud se centra únicamente en la realización de los reconocimien-
tos médicos a los trabajadores.

38 Este aspecto se indica como fundamental en el Acuerdo de Criterios Básicos sobre la organi-
zación de recursos para desarrollar la actividad sanitaria de los Servicios de prevención (3ª edi-
ción 2007), “Uno de los conceptos básicos que establece la normativa es la necesidad de un
equipo interdisciplinar para abordar las tareas de prevención. El profesional sanitario forma
parte obligada de este equipo. Para alcanzar el fin último de la prevención es necesario poner
en juego numerosas técnicas preventivas, alguna de las cuales son exclusivas de los profesionales
sanitarios. Al correcto desarrollo de éstas es a lo que se destinan los criterios que siguen, sin
olvidar, pero a su vez, sin necesidad de repetir, la obligación de trabajo interdisciplinar que ya
ha quedado plasmada en los textos legales.”



En muchos casos esas informaciones se encuentran dispersas, como
cuando se trata de servicios de prevención diferentes (en numerosas oca-
siones nos encontramos que la empresa tiene contratada por un lado las
especialidad técnicas con un SPA (seguridad, higiene industrial y la
ergonomía) y por otro la vigilancia de la salud con otra empresa, (general-
mente los SPA que proviene de las antiguas mutas) y/o la coordinación 
no es adecuada, lo que dificulta las actuaciones de vigilancia colectiva y su
integración en la empresa.

En la mayoría de los casos no existe ni la necesaria estandarización para
la recogida de información a nivel nacional (encuestas de salud, elección de
indicadores de salud adecuados en función de los riesgos existentes y de los
factores de riesgo y actividades realizadas en las empresas, procedimientos
de investigación de accidentes e incidentes en los puestos de trabajo39, etc.),
con lo que los resultados no pueden ser comparados y servir para la vigilancia
colectiva. De todo esto, es posible deducir que el objetivo principal de la 
vigilancia de la salud, que es la detección precoz de daños para la salud
derivados del trabajo, aún no se cumple del todo. Por tanto, aún no tiene
para la prevención la utilidad esperada.

Es importante indicar que la en Estrategia española 2015-2020 propone la
promoción de una vigilancia de la salud más eficiente y, entre otras medidas,
la de impulsar la realización de protocolos sectoriales por perfiles de riesgo
laboral y actualizar los existentes teniendo en cuenta las desigualdades y difer-
encias de sexo y edad. Dentro del Primer Plan de Acción de la EESST 2015-
2016 se recoge la revisión de los actuales protocolos de vigilancia de la salud40.
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39 La LPRL en su artículo 16.3, indica la obligación por parte del empresario de investigar todos los
accidentes con consecuencia lesivas para el trabajador. Ahora bien, si la empresa persigue mejorar
la prevención y hace una lectura amplia de la LPRL, que tiene una vocación tremendamente pre-
vencionista como se deduce ya desde su Exposición de Motivos, no será suficiente. La investi-
gación deberá extenderse a TODOS los accidentes, incluidos aquellos que no hayan ocasionado
lesiones a los trabajadores expuestos, es decir, a los “accidentes blancos”, popularmente denom-
inados “incidentes”. Su investigación permitirá identificar situaciones de riesgo desconocidas o
infravaloradas hasta ese momento e implantar medidas correctoras para su control, sin que haya
sido necesario esperar a la aparición de consecuencias lesivas para los trabajadores expuestos.

40 En el protocolo en relación con la silicosis y otras neumoconiosis (aprobado en 2001) se recomienda
realizar determinadas pruebas a partir del cumplimiento de una cierta edad (50 años); en los pro-
tocolos sobre posturas forzadas (año 2000) y pantallas de visualización (año 1999), se considera
conveniente realizar concretas pruebas o revisiones periódicas a partir de los 40 años; también se
destaca la incidencia de la edad en el protocolo específico de riesgo de exposición al ruido.
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Otro de los factores fundamentales en esta vigilancia de la salud colectiva
y que sería pieza clave en el objetivo en la integración de la misma sería la
de realizar programas y asesoramientos sanitarios en las empresas, a través
de los cuales los servicios médicos realizarían un función de concienciación
de los trabajadores, ya que en la mayoría de los casos uno de los problemas
que se detecta es la negativa de los trabajadores o el escaso interés a la 
reali zación de los reconocimientos médicos, dentro del Primer Plan de Acción
de EESST 2015-2016, estaría “Creación de una Red de empresas saludables,
que promueva programas de salud integral en las empresas”. 

La OMS41 define la salud como: “Un estado de completo bienestar físico,
mental y social, y no la simple ausencia de la enfermedad”. Este concepto ha
evolucionado desde los primeros enfoques en los cuales solo se consideraban
los efectos derivados de los ambientes físicos (en el esquema tradicional de la
salud y seguridad ocupacionales, que consideran los riesgos físicos, químicos,
biológicos y ergonómicos), hasta el nuevo enfoque de los SST, no solo recogidos
por la OMS sino por la UE, en los cuales la definición se ha ampliado42 hasta
incluir hábitos de salud (estilos de vida); factores psicosociales (organización
del trabajo y cultura de trabajo); y establecer nexos con la comunidad, y todo
lo que pueda tener un profundo efecto en la salud del empleado.

En ese mismo documento la OMS definen el Entorno laboral Saludable como:

“Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y
jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger
la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del
ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores:

• La salud y la seguridad concernientes al espacio físico de trabajo.

• La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial
del trabajo incluyendo la organización del mismo y la cultura del 
ambiente de trabajo.

41 Informe emitido por la OMS: “Entornos Laborables saludables: Fundamentos y modelos de la OMS”
42 La Oficina Regional del Pacifico Oeste de la OMS define un entorno de trabajo saludable de la

siguiente manera: “Un Entorno de Trabajo Saludable, es un lugar donde todos trabajan unidos
para alcanzar un visión conjunta de salud y bienestar para los trabajadores y la comunidad.
Estiona a todos loso proporc miembros de la fuerza de trabajo, condiciones físicas, psicológicas,
sociales y organizacionales que protegen y promueven la salud y la seguridad. Esto permite a
los jefe y trabajadores tener cada vez mayor control sobre su propia salud, mejorarla y ser más
energéticos, positivos y felices”



• Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo, y 

• Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los traba-
jadores, sus familias y de otros miembros de la comunidad.”

La vigilancia de la salud no es vista por la mayoría de los trabajadores y
empresarios como un instrumento útil e imprescindible, a la vez que eficaz.
Generalmente la apreciación de la vigilancia de la salud por parte de estos
colectivos es una actividad separada del conjunto de actuaciones enmar-
cadas en la política preventiva de la empresa y en las planificaciones. 

Muchas empresas no ven su utilidad, continúan viendo la vigilancia de
la salud como una cuestión de cumplimiento legal más y como la actividad
más cara de la PRL. La asimilación de la vigilancia de la salud, en los términos
que se establecen en la normativa, es pieza clave en la detección y determi-
nación de la salud de los trabajadores, y no solo para los empresarios sino
también para los trabajadores, por lo que se considera una prioridad en la
acción sindical del Servicio de Salud Laboral de UGT Castilla y León. 

Un buen análisis en conjunto de una serie de factores vinculados al enve-
jecimiento y las patologías del mismo (la movilidad limitada de las articula-
ciones, la disminución de la fuerza, reducción de la capacidad funcional
física, reducción de la percepción y de la capacidad para tomar decisiones,
reducción de la capacidad visual, reducción de la capacidad auditiva, capaci-
dad de reacción ralentizada) y del estado de salud de los trabajadores, no
solo considerando las actividades propias de la empresa en la cual se realizan
sino a través del concepto global de vigilancia de la salud43, permitiría
obtener el verdadero objetivo de la actividad preventiva en las empresas,
que no es otro que la “prevención” en su concepto integrador de la LPRL.
De esta comparación de la exposición laboral y del estado de salud se
derivaría un juicio sobre la buena, mala o mejorable situación de las condi-
ciones de trabajo, y sobre la aptitud del trabajador para el desempeño de
esas tareas.

LA GESTIÓN DEL ENVEJECIMIENTO EN EL SISTEMA DE PREVENCIÓN
DE RIESGOS LABORALES EN LA EMPRESA 81

43 En la actualidad y derivado de la precariedad de los trabajos, el enfoque global de la VIGILANCIA
DE LA SALUD debería de verse a lo largo de toda la vida laboral de los trabajadores, la VIGILANCIA
DE LA SALUD ha de verse en su conjunto y no solo como el resultado del reconocimiento médico
en un momento determinado y bajo unas condiciones determinadas. 
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En definitiva, el nuevo enfoque de la vigilancia de la salud, debe indicar
cuáles son los problemas reales de salud de los trabajadores, su magnitud y
establecer planes de actuación y mejora de la salud, a través de los indi-
cadores de salud que nos permitan sacar conclusiones sobre la influencia de
la edad. La vigilancia de la salud se ha de ver como una herramienta preven-
tiva, encaminada de modo especial a la detección de dificultades o inadapta-
ciones y centrada en la mejora paulatina de las condiciones de trabajo y de
adaptación de la prestación a las aptitudes psicofísicas de los trabajadores

En cuanto a la periodicidad44, se establece, en la normativa actual:

1.º Una evaluación de la salud de los trabajadores inicial después de la
incorporación al trabajo o después de la asignación de tareas especí-
ficas con nuevos riesgos para la salud.

2.º Una evaluación de la salud de los trabajadores que reanuden el 
trabajo tras una ausencia prolongada por motivos de salud, con la
finalidad de descubrir sus eventuales orígenes profesionales y
recomendar una acción apropiada para proteger a los trabajadores.

3.º Una Vigilancia de la saluda intervalos periódicos.

Otro de las acciones importantes a desarrollar por parte de los departa-
mentos de Salud Laboral de las empresas, sería el establecimiento de los
grupos de población de trabajadores en función del “factor de edad”, esto
permitiría a los servicios médicos establecer los criterios de actuación en
cuanto a la periodicidad.

La definición de población45 expuesta a efectos de vigilancia de la salud,
tal y como se indica en el “Libro Blanco de la Vigilancia de la salud del año
2003, quedaría:

• incidencia nula del “factor edad” en principio

• posible exposición al “factor edad”

• exposición cierta al “factor edad”.

44 Real Decreto 39/1997, establece en el artículo 37, apartado b) y Artículo 22 de la Ley 31/1995,
de Prevención de Riesgos Laborales

45 La Comisión de Salud Pública del Consejo Interterritorial del Sistema Nacional de Salud aprueba
el «Libro Blanco de la Vigilancia de la salud para la prevención de riesgos laborales», en su 88ª
reunión, de 10 de diciembre de 2.003.



Dichos niveles de exposición “al factor edad” tendrán la consideración
de hipótesis inicial para la programación de la evaluación periódica de la
salud de tal modo que cada trabajador podrá ser «reubicado46» en un nivel
diferente según la evolución de sus condiciones de trabajo y de los resultados
de la propia vigilancia sobre su estado de salud. El cambio de puesto o 
la detección de nuevas patologías, serán comunicadas a los delegados de
prevención.

El trabajador deberá de ser informado de los resultados de la vigilancia
de la salud (artículo 22 de la LPRL). Los delegados de prevención deben igual-
mente ser informados de las consecuencias que se desprenden del resultado
del reconocimiento desde el punto de vista preventiva: cambios de puestos
de trabajo, adopción de medidas preventivas suplementarias, reevaluación
de puestos, elección de EPI´s, etc. 
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46 Tal y como se indica en el artículo 6 apartado 8. c) del RD 374/2001 para aquellos trabajadores
que la VS determine que padezcan una enfermedad o efectos nocivos asociados a la presencia
de las sustancias presentes o se supere ellos valores biológicos, el empresario deberá de 
reubicar al trabajador donde no exista riesgo para su salud, así como de comunicar dicha
situación a los delegados de prevención.





CAPÍTULO VIII

PAPEL DE LA NEGOCIACIÓN COLECTIVA

Dada la indefinición del tratamiento que ha de darse a los trabajadores
de más edad en las empresas, la negociación colectiva puede ser un instru-
mento válido para introducir la gestión de la edad como una variable a tener
en cuenta en todo sistema preventivo. 

Esta posibilidad apenas ha sido explorada. 

El Proyecto Chronos, promovido por la Diputación de Pontevedra y 
desarrollado en el año 2008 constata que ninguno de los convenios colecti-
vos analizados (51 convenios de empresa y convenios de sector) incluía la
variable de la edad de los trabajadores para incluir cierto tipo de medidas,
salvo la de favorecer la salida de la empresa mediante distintas vías. 

Hay convenios colectivos que hacen referencia a la movilidad funcional
por motivos de salud o disminución de la capacidad, como por ejemplo el III
Convenio Colectivo único para el personal laboral de la AGE cuyo artículo 64
hace referencia a distintos tipos de movilidad entre los que se encuentra ésta
de la que hablamos. Para que se apruebe esta movilidad es necesario un
informe del servicio médico designado por la Administración. Esta previsión
no es más que una concreción de lo dispuesto en el artículo 25.1 LPRL sobre
los trabajadores especialmente sensibles. 

Otros convenios se limitan a copiar de forma más o menos íntegra este
artículo, de forma que cumplen una función más pedagógica que innovativa. 

Algunos hacen una mención específica a la edad para que se asigne a los
trabajadores mayores tareas con menos esfuerzo físico dentro de su categoría,
como por ejemplo el Convenio Colectivo Estatal de Jardinería (artículo 42 rela-
tivo a Seguridad, Salud y Prevención de Riesgos Laborales en su párrafo 3)47. 

47 Artículo 42 párrafo 3 Convenio Colectivo estatal de Jardinería 2015-2016: Se acoplará a las 
personas de mayor edad o con salud delicada, para que realicen los trabajos de menor esfuerzo
físico dentro de su subgrupo



En el ámbito provincial, el Convenio Colectivo provincial de Limpieza de
Edificios y Locales de Cuenca, vigente para los años 2010-2011-2012, se
refiere a esta cuestión estableciendo que se debe procurar que las personas
de mayor edad, o salud delicada, realicen trabajos con menor esfuerzo físico,
siempre y cuando se trate de un centro con varios productores y sin detri-
mento de la labor a realizar. Esta previsión ha desparecido en el texto vigente. 

Otra forma de abordar esta situación es el establecimiento de una
“segunda actividad” en sectores críticos como policías, bomberos, pilotos,
etc… trabajos con altas exigencias físicas o cognitivas o que exceden las expo-
siciones seguras a determinados riesgos, donde el error humano causa 
graves consecuencias, o en los que la exposición a riesgos es muy elevada. 

La regulación de esta “segunda actividad” es característica del sector
público. Como ejemplo el Acuerdo de condiciones de trabajo y Convenio
Colectivo de los empleados públicos del Excmo. Ayuntamiento de Cartagena
y sus Organismos Autónomos (2011-2015)48 recoge un Reglamento de Situa-
ción Especial de Segunda Actividad, en el que señala que las funciones que
la RPT atribuye a los empleados públicos del Ayuntamiento de Cartagena,
pueden requerir en determinados supuestos, especialmente aunque no exclu-
sivamente, las relativas al Cuerpo de Policía Local, Servicio Contra Incendios
y Brigadas Municipales, determinadas aptitudes psicofísicas, que natural-
mente se van perdiendo con la edad o por otras circunstancias.

La falta de una regulación expresa para los empleados del Ayuntamiento
de nuestra ciudad, así como el interés del gobierno, y de las representaciones
de los sindicatos, han dado lugar a la redacción de este conjunto normativo,
que regule la segunda actividad como una situación especial, las edades y
las causas del pase a la mencionada situación especial, las remuneraciones
y obligaciones de dichos funcionarios, con criterios de racionalidad y 
congruencia, y salvaguarda de sus derechos.

El artículo 1 de este Reglamento recoge la definición de segunda actividad
como situación especial de los funcionarios que tiene por objeto fundamental,
garantizar una adecuada aptitud psicofísica para el desempeño de la actividad
profesional correspondiente, que evite situaciones de riesgo para la seguridad
y salud del personal y/o de terceras personas, y asegure asimismo, la eficacia
en el servicio. Mediante la regulación de esta situación, se compatibilizarán
los derechos del personal afectado por la situación especial de segunda 
actividad con las necesidades y disponibilidades de nuestro Ayuntamiento.
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48 http://hacienda.cartagena.es/gestion/documentos/3812.pdf
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