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CAPITULO |

LA SALUD LABORAL
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA:
UNA ASIGNATURA PENDIENTE

Desde un punto de vista juridico, la promulgacién de la Ley de Prevencién
de Riesgos Laborales en 1995 constituiria un hito de notable relevancia en
diferentes ambitos.

Por un lado, para el modelo de proteccién de la seguridad y salud en el
trabajo basado, hasta ese momento, en el concepto de “reparacion del dafio”
da un giro hacia el concepto de “prevencion del riesgo”. De manera que las
actividades que hasta entonces formaban parte del viejo término “seguridad
e higiene en el trabajo” pasan a formar parte de la “prevencién de riesgos
laborales”. De un enfoque reactivo, que pone el acento en los hechos nega-
tivos (el accidente), a un enfoque proactivo que analiza la situacion, identifica
los elementos que pueden dar lugar a los hechos negativos y los modifica,
al objeto de que tales hechos no se produzcan.

Por otro lado, para el mundo sindical esta norma crea una figura de
representacion especifica, el delegado de prevencién, sobre el que descan-
san los derechos de informacién, consulta y participacién y, como érgano de
representacién especifica, el comité de seguridad y salud. Ambas figuras,
suponen (sin relegar la logica reivindicativa) el impulso de un modelo parti-
cipativo en prevencion de riesgos laborales en el que el trabajador pasa de
ser “objeto” de la intervencidn técnico-preventiva a “sujeto” de la misma.

Pero ademas, esta norma confiere a la negociacidn colectiva un especial
protagonismo en la medida en que reserva importantes parcelas de la pre-
vencion de riesgos laborales, a su desarrollo y concrecidn en los convenios
colectivos.

La propia Exposicion de Motivos de la Ley la configura como “una refe-
rencia legal minima en un doble sentido: el primero, como Ley que establece
un marco legal a partir del cual las normas reglamentarias irdn fijando y
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concretando los aspectos mas técnicos de las medidas preventivas; vy, el
segundo, como soporte basico a partir del cual la negociacién colectiva podra
desarrollar su funcidn especifica”.

También el articulo 2.2 de la Ley destaca que “Las disposiciones de caracter
laboral contenidas en esta Ley y en sus normas reglamentarias tendran en
todo caso el caracter de Derecho necesario minimo indisponible, pudiendo
ser mejoradas y desarrolladas en los convenios colectivos”.

A partir de la promulgacién de esta norma, los sucesivos Acuerdos Inter-
confederales para la Negociacion Colectiva pactados han dedicado apartados
especificos a la seguridad y salud en el trabajo. El dltimo y mas reciente,
firmado en junio de 20151, reitera el compromiso compartido por los agentes
econdmicos y sociales, de contribuir con mayor eficacia a la prevencion de
riesgos laborales y a reducir la siniestralidad laboral en Espafia. Por ello se
considera importante fortalecer el papel de los interlocutores sociales dentro
del marco de la nueva Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo.
En este contexto marcan algunos criterios que deben considerarse en la
negociacion sobre seguridad y salud en el trabajo.

Parece pues, que tanto el legislador como los auténticos protagonistas
de las relaciones laborales (trabajadores y empresarios) reconocen a esta
institucion un lugar preeminente en el sistema de relaciones laborales espafiol.

No obstante lo anterior, cuando hacemos un balance del desarrollo de
la negociacién colectiva en el ambito de la proteccién de la seguridad y salud
en el trabajo, vemos que los resultados no son del todo satisfactorios ya que
no hemos sido capaces de aprovechar todo su potencial en la mejora de las
condiciones de trabajo. En algunos sectores se nos ha acusado incluso, de
cierta dejadez o desidia en el tratamiento convencional de la seguridad y
salud laboral, relegada a un segundo plano por materias, en principio, mas
atractivas tales como la jornada vy el salario.

Si bien esta critica pudiera ser compartida por nuestra Organizacion,
es cierto que se estd produciendo un cambio de tendencia de las unidades
de negociacién a la hora de enfrentarse a estas materias. Desde hace unos
anos se percibe mayor interés por incorporar las cuestiones de prevencion
de riesgos laborales en los convenios, reflejandose esta preocupacion en el

1 11l Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2015, 2016 y 2017 (Il AENC).
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incremento progresivo de cldusulas y articulos relacionados con la seguridad
y salud de las personas en su trabajo.

Si analizamos la estructura y contenido de la mayor parte de los conve-
nios de sector observamos como casi todos presentan los mismos déficits.
El principal: que no han sido capaces de concretar muchas de las obligaciones
genéricas que contiene la extensa legislacion en materia preventiva, limitan-
dose a transcribir de manera literal lo dispuesto en la misma o a remitir de
forma genérica a todas las obligaciones impuestas legalmente.

Ejemplos de ello son expresiones como “todas las empresas del sector,
estdn obligadas a tener realizada, actualizada, y documentada, la Evaluacion
de Riesgos, el Plan de Prevencion de Riesgos y haber adoptado una forma de
Servicio de Prevencién de Riesgos”. O bien “los reconocimientos médicos que
se efectuen deberdn ser especificos, adecudndose a las distintas funciones
profesionales existentes en cada centro de trabajo”.

Con clausulas de este tipo, se pierde la posibilidad de adaptar y de ade-
cuar las normas de caracter general a las particularidades del sector, des-
aprovechandose por tanto la capacidad de adaptacion a la realidad produc-
tiva y de organizaciéon empresarial que ofrece este instrumento.

Por otro lado, se ha producido una cierta imitacién de contenidos
en materia de prevencion entre convenios de ambito geografico idéntico
—CCAA o provincia, especialmente— que acaban colandose en sectores y acti-
vidades muy diferentes, que requeririan de un tratamiento mas ajustado a
las necesidades especificas del mismo, y que sin embargo, se ven afectados
por clausulas “tipo” que nada tienen que ver con la realidad en la que inten-
tan intervenir.

Con esta practica se pierde la oportunidad de definir condiciones de
seguridad y salud concretas, que mejorarian sustancialmente la situacion de
un sector y por tanto, de los trabajadores que operan en el mismo. Resul-
tando de todo ello una retahila de clausulas generalistas e incluso, huecas.

Existen también materias que ha acaparado escaso interés en las mesas
de negociacion y sobre las que UGT viene trabajando desde hace muchos
anos. En el ranking de esta clasificacidn se sitian los factores de riesgos
psicosocial, marginados tradicionalmente de la actividad preventiva de las
empresas, pero muy susceptibles de tratamiento convencional.
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El estrés y la violencia en el trabajo apenas encuentran un hueco las
mesas de negociacion, y ello a pesar de contar con dos Acuerdos Marco Euro-
peos sobre el Estrés ligado al trabajo y sobre el Acoso y Violencia en el Tra-
bajo. Para nosotros es una prioridad reservar un espacio negociador especi-
fico para abordar sendas materias. El objetivo es contemplar la gestion de
ambos riesgos psicosociales desde un doble plano: el pro-activo, para la bus-
queda de un clima laboral adecuado y libre de los mismos; y el reactivo, para
afrontar los problemas especificos de acoso, violencia, estrés, etc. que se
produzcan de manera efectiva.

Por otro lado, la negociacidén colectiva en salud laboral permite contra-
rrestar los efectos que las Ultimas reformas del mercado de trabajo han pro-
vocado en el Sistema de Relaciones Laborales, en términos de precariedad
e inestabilidad laboral. Precisamente, el marco normativo en prevencién de
riesgos laborales es el Unico de la rama del Derecho del Trabajo que no se
ha modificado, lo que permite que sea usado como modulador de aspectos
tan tradicionales en la negociacién y a la vez, tan maltratados en las Ultimas
reformas como son la jornada (trabajo a turnos y trabajo nocturno), el salario
(pluses, trabajos a destajo, absentismo) o la propia organizacién del trabajo
(movilidad funcional, geografica, etc).

Incorporar el enfoque preventivo en la negociacién exige cambios signi-
ficativos en el planteamiento de la negociacion colectiva, convenciéndonos
de que no se trata sélo de incorporar contenidos preventivos en los convenios
colectivos, sino de afrontar el conjunto de la negociacién en clave preventiva.

Debemos considerar también que a estas debilidades se suma, en un
momento como el actual, el debilitamiento que ha sufrido la negociacion
colectiva, como institucién democratica a raiz de la Reforma del Mercado de
trabajo del afio 2012, que ha impactado directamente en la linea de flotacion
del sistema de negociacidn colectiva espaiol.

Entre los objetivos declarados de esta reforma se encuentran incorporar
una serie de “medidas para favorecer la flexibilidad interna en las empresas
como alternativa a la destruccion de empleo”; “fortalecer los mecanismos
de adaptacion de las condiciones de trabajo a las circunstancias concretas
que atraviese la empresa”, y, en particular, por lo que respecta a la negocia-
cion colectiva, procurar que ésta “sea un instrumento, y no un obstaculo,
para adaptar las condiciones laborales a las concretas circunstancias de la
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empresa”. Mas en concreto, la propia exposicidon de motivos declara que esta
reforma trata de incidir en su predecesora (afio 2010), “otorgando prioridad
aplicativa al convenio de dmbito empresarial sobre otros convenios en una
serie de materias que se entienden primordiales para una gestion flexible
de las condiciones de trabajo”.

Es decir, prioriza incondicionalmente el convenio colectivo de empresa
frente al del sector, so pretexto de facilitar la adaptacién de las condiciones
de trabajo al concreto contexto empresarial, incrementando la flexibilidad
en la gestién de las relaciones laborales y evitando con ello la destruccion
de empleo. Las materias que pueden verse afectadas por esta descentrali-
zacion son las previstas en el articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores.

a) Lacuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos
los vinculados a la situaciéon y resultados de la empresa.

b) El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribu-
cion especifica del trabajo a turnos.

c) El horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de
trabajo a turnos y la planificacion anual de las vacaciones.

d) La adaptacion al ambito de la empresa del sistema de clasificacion
profesional de los trabajadores.

e) La adaptacidn de los aspectos de las modalidades de contratacion
que se atribuyen por la presente Ley a los convenios de empresa.

f) Las medidas para favorecer la conciliacién entre la vida laboral, fami-
liar y personal.

g) Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a
que se refiere el articulo 83.2.

Si bien estas materias no son de Salud Laboral propiamente dichas, y ade-
mas las cuestiones relacionadas con la prevencion de riesgos laborales estan
excluidas de la prioridad aplicativa del convenio de empresa, cualquier posi-
bilidad que se ofrezca de devaluar las condiciones laborales acaba repercu-
tiendo de manera muy negativa sobre la salud y seguridad de los trabajadores.

Las condiciones de trabajo y empleo en las que se desarrolla el trabajo
acaban determinando las condiciones de seguridad y salud de los trabajadores.
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Una negociacion a la baja de estas condiciones que suponga una minoracion y
pérdida de derechos (en materia de jornada, salario, etc.) tiene una enorme
repercusion en los aspectos preventivos, por la relacidn directa entre las con-
diciones de trabajo y el nivel de seguridad, salud y bienestar de los trabajadores.
La negociacidn colectiva se ha convertido, en la practica, en una de las princi-
pales herramientas utilizadas para articular la intensa devaluacién de las con-
diciones laborales producida en Espafia a partir de la reforma laboral de 20122.

Sabemos que en situaciones de crisis econdmica la salud Laboral se ve
desplazada por cuestiones que podrian considerarse, en principio, mas
urgentes para las partes (formulas mas flexibles de entrada y salida y niveles
salariales). Esto se debe a que sigue primando la idea, errénea, de que la
prevencion de los riesgos laborales es un coste para las empresas y por tanto,
prescindible ante situaciones econdmicas adversas.

Es preciso desterrar esta falta idea de la praxis convencional. La falta de
inversidn en prevencion, tiene consecuencias negativas para las empresas.

En el XIX Congreso Mundial sobre Seguridad y Salud en el Trabajo, que
tuvo lugar en Estambul durante los dias 11 a 15 de septiembre de 2011, se
presentd un nuevo estudio coordinado por la Asociacién Internacional de la
Seguridad Social (AISS) sobre los costes y beneficios econémicos de las inver-
siones en prevencidn, analizando y comparando datos de practicas en 300
compafiias de 15 paises. Los resultados del informe indican que el potencial
de la relaciéon costo beneficio para las inversiones en prevencién puede ser
de 1 a 2,2; o incluso mayor. Es decir, que por cada euro que las empresas
invierten cada afio en prevencion en el lugar de trabajo, pueden esperar un
rendimiento econdmico potencial de 2,20 euros.

En concreto la inversidn en prevencidn revierte en una reduccién de los
accidentes y, por tanto, de los costes derivados de los mismos; Se evitan pér-
didas de tiempo en actividades diferentes a las propias de la empresa y por
lo tanto se evitan pérdidas de negocio, interferencias en la produccién; y se
produce una mejora de la imagen de la empresa, de su reputacidn, de la
motivacién y satisfaccion del empleado, de la calidad de los productos y de
la satisfaccidn del cliente.

2 Véase, LOPEZ ANIORTE, M.C., “Nuevas reglas de concurrencia de convenios colectivos y deva-
luacién de las condiciones laborales en Espafia”, Revista de Derecho Social, num. 65, 2014, pags.
181 y siguientes.
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Este es un mensaje que hemos incorporado en el V Acuerdo para la Pre-
vencién de Riesgos Laborales en Castilla y Ledn 2016-2020 (Il Estrategia
Regional para el Empleo), afiadiendo un eje “La prevencién como un instru-
mento de competitividad de las empresas”, del que penden una serie de
medidas encaminadas a fomentar las inversiones en prevencién, y por tanto,
a mejorar las condiciones de seguridad y salud de los trabajadores.

Ahora debemos trasladarlo a las mesas de negociacion, propiciando un
contexto donde la salud laboral ocupe un lugar prioritario en las plataformas
de negociacion de ambas partes.

Por ultimo y a pesar de las deficiencias apuntadas, no podemos concluir
que la negociacidn colectiva en salud laboral haya fracasado rotundamente.
Se han dado pasos, aunque timidos y a un ritmo menor del deseado, que
dan cuenta de cierta preocupacién e interés. Prueba de ello es el hecho de
gue todos los convenios colectivos tienen un Capitulo dedicado a la Salud
Laboral. Y se han abordado y resuelto satisfactoriamente algunas de las insu-
ficiencias propias de la legislacion.

Pero alin nos queda camino por recorrer. Es necesario reforzar la forma-
cion en prevencidn de riesgos laborales para que los representantes —tanto
de la parte social como de la empresarial- que efectivamente componen las
mesas de negociaciéon puedan abordar con solvencia un proceso de nego-
ciacion en la materia.

Tenemos que llevar a las mesas de negociacién nuestras preocupaciones
sobre gestion de la prevencidn, integracion de la actividad preventiva y cali-
dad de la accidon preventiva. Tenemos que desarrollar y concretar cuestiones
relacionadas con la vigilancia de la salud, los trabajadores especialmente
sensibles, la maternidad y lactancia como situaciones especialmente prote-
gibles, y otras materias susceptibles de mejora convencional. Sélo asi, sere-
mos capaces de superar lagunas normativas que a dia de hoy estan lastrando
el derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el tra-
bajo, llegando incluso a comprometer la continuidad en el puesto de trabajo
de algunos trabajadores y trabajadoras.

Por ultimo, es preciso derogar la reforma del Mercado de Trabajo del
2012, devolviendo a la negociacion colectiva el espacio de definicion auto-
noma de las condiciones de trabajo que le es propio.






CAPITULO Il

¢PORQUE DEBEMOS INCLUIR LA SALUD
LABORAL EN LA NEGOCIACION COLECTIVA?

Ni que decir tiene que la negociacidn colectiva es una actividad esencial
de las organizaciones sindicales en general, y de la Unién General de Traba-
jadores en particular. Es el dmbito mas adecuado para abordar las condicio-
nes de trabajo, de empleo y por supuesto de seguridad y salud laboral.

La negociacién colectiva es un instrumento, pero también un medio para
crear un entorno de trabajo que sea mejor y mas productivo, flexible y
sostenible, en el que los empleos sean sostenibles y, por lo tanto, en el que
exista la posibilidad de crear un trabajo productivo.

Un proceso sélido de negociacién colectiva redunda en beneficio tanto
de la empresa como de los trabajadores y promueve la paz social y estabili-
dad, lo que contribuye al bienestar de la sociedad en general.

La negociacion colectiva es ademas, una importante institucién de auto-
gobierno ya que permite definir las condiciones en las que se va a desarrollar
la actividad laboral por aquellos a los que les ataie directamente.

Mucho se ha dicho y escrito sobre la importancia de la negociacién colec-
tiva para trabajadores y empresas. En una reunion tripartita de alto nivel
sobre la negociacion colectiva celebrada en Ginebra (OIT), en noviembre de
2009, se identificaron los beneficios de la negociacidén colectiva para la
empresa y los trabajadores, concluyendo que:

e El proceso de negociacién colectiva permite que los empleadores y
los trabajadores expresen sus intereses; identificar los intereses comu-
nesy ponderar los diferentes intereses en juego; y negociar las venta-
jas y desventajas. Por ejemplo, con respecto al tiempo de trabajo, en
algunos paises se ha utilizado la negociacidn colectiva para armonizar
los intereses de los trabajadores por hallar un equilibrio adecuado
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entre el trabajo y la vida familiar, por una parte, y los intereses de los
empleadores por unos horarios de trabajo flexibles y por la reduccién
del costo de las horas extraordinarias, por otra. Lo que se consigue al
participar en un proceso de negociacion de buena fe es que los resul-
tados de las negociaciones colectivas probablemente se perciban
como justos y mas equitativos que los de una decision individual o una
contratacién unilateral. Esto ha tenido efectos positivos en las empre-
sas en términos de compromiso de los trabajadores, estabilidad y pro-
ductividad; y en los trabajadores en términos de unos mejores salarios
y condiciones de trabajo.

e A través de la negociacion colectiva, los trabajadores participan en
mayor grado en las ganancias de productividad, lo que aumenta su
salario. A su vez, esto puede promover la cooperacidn, incrementar la
productividad en la empresa y contribuir a una mayor demanda en la
economia.

¢ La negociacidn colectiva mejora el clima de las relaciones laborales
al proporcionar una forma institucionalizada y acordada de gestionar el
conflicto. Los convenios colectivos pueden contener clausulas de paz
durante todo el proceso de un convenio colectivo, y establecer proce-
dimientos para la presentacion de quejas con el fin de resolverlas. Esto
puede fomentar unas relaciones de trabajo mas estables y sélidas.

e La negociacion colectiva confiere legitimidad a las normas relativas a
las relaciones de trabajo. En los casos en que se han negociado las
condiciones de trabajo, es mas probable que éstas se cumplan.

e La negociacién colectiva permite a las partes elaborar un convenio
colectivo que rija la relacién de trabajo que esté adaptado a su indus-
tria 0 empresa particular. También permite a las partes regular cues-
tiones que pueden ser especificas para su industria o su lugar de
trabajo. Se sabe que las partes negocian acuerdos que pueden facilitar
la adaptabilidad de la empresa durante una recesién econdémica, o la
introduccidn del cambio tecnolégico y organizativo, de una manera
que proteja a los trabajadores contra cualquier riesgo y que permita
obtener los resultados deseados.

Vemos por tanto que los convenios colectivos son un medio para mejorar
y regular los términos y condiciones del trabajo, y un medio para institucio-
nalizar las relaciones laborales y solucionar los conflictos en el lugar de
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trabajo mediante el didlogo. Esto ayuda a fomentar la confianza y la coope-
racion en el lugar de trabajo, por lo que constituye los cimientos de unas
sélidas relaciones laborales.

La negociacion colectiva ademads universaliza derechos, al extender las
mejoras que en ella se recogen a una masa de trabajadores asalariados que
se mantiene constante a pesar del descenso de la afiliacion sindical. En mate-
ria preventiva este aspecto cobra especial importancia en la medida en que
garantiza que, con independencia de la empresa en la que se trabaje, la
proteccién de la seguridad y salud de los trabajadores va a ser la misma.

Si analizamos las razones que nos deben llevar a incorporar la salud labo-
ral en la negociacion colectiva, destacamos dos:

1 POR IMPERATIVO LEGAL

Debemos tener en cuenta que el propio art. 1 de la Ley de Prevencidn
de Riesgos Laborales establece que la normativa sobre prevencion de riesgos
laborales esta constituida por la presente Ley, sus disposiciones de desarrollo
o complementarias, y cuantas otras normas legales o CONVENCIONALES,
contengan prescripciones relativas a la adopcidon de medidas preventivas.
Huelga decir que la propia norma considera al convenio colectivo como
fuente normativa.

Ademas el art. 2, “objeto y caracter de la norma”, establece que las dis-
posiciones de caracter laboral contenidas en la presente Ley y en sus normas
reglamentarias tienen el caracter de derecho necesario minimo indisponible,
pudiendo ser mejoradas y desarrolladas en negociacién colectiva. Por lo
tanto los agentes econdmicos y sociales estamos llamados y obligados a
hacer uso de este mandato que el legislador nos concede.

A este respecto debemos incidir en una idea que a veces se olvida en el
proceso de negociacion. El papel del Convenio Colectivo en esta materia no se
limita sélo a mejorar las disposiciones contenidas en las normas legales, sino
también a concretar aspectos (Ej. el contenido del deber empresarial de infor-
macion en materia preventiva), cubrir vacios (Ej. Cambio de puesto de trabajo
de trabajadores especialmente sensibles), adaptar las exigencias legales a las
necesidades de cada ambito de negociacién (ej. constitucidn de los servicios
de prevencién mancomunados) e, incluso en algunos casos, la LPRL permite
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al Convenio Colectivo establecer una regulacién alternativa a la prevista en la
propia norma (Ej. el sistema de designacién de los delegados de prevencion).

Otra cuestién que debemos considerar es que la LPRL se refiere a los
Convenios colectivos en sentido propio, es decir, los Ilamados convenios esta-
tutarios, asi como los acuerdos sobre materias concretas regulados en el art.
83.3 del ET, ya que solamente estos tienen la consideracidon de norma juri-
dica, de forma que su incumplimiento tiene la naturaleza de infraccién nor-
mativa, y puede dar lugar a la imposicién de una sancién.

Sin perjuicio de lo anterior, trabajadores y empresarios pueden formali-
zar acuerdos o clausulas concretas en los mismos, referidas a materias pre-
ventivas, que aun no teniendo el caracter formal de convenidos colectivos,
y por tanto sin la consideracién de norma juridica, constituyen fuente de
obligaciones para las partes. Por lo tanto, los pactos de empresa pueden
mejorar y desarrollar aspectos de prevencidn de riesgos laborales regulados
por las normas y los propios convenios colectivos.

2- POR NECESIDAD SOCIAL Y LABORAL

El convenio colectivo tiene una capacidad de adaptacién, y una tempo-
ralidad que permite que la prevencién de riesgos laborales se encuentre en
todos momentos actualizada.

La adaptacidén a las necesidades y exigencias concretas de seguridad de
las empresas, centros y puestos de trabajo, tan sélo puede realizarse par-
tiendo del conocimiento exhaustivo de la situacidon del sector o de la
empresa, siendo el convenido colectivo el Unico instrumento capaz de
hacerlo.

Ademas, el convenio colectivo en un instrumento perfecto para la mejora
de las condiciones de trabajo y el avance en el reconocimiento de derechos,
gue cobra especial importancia en una materia como esta, que trata de
salvaguardar el derecho de los trabajadores a su integridad fisica y moral, su
salud e incluso su propia vida.

Por dos razones fundamentalmente; por su dinamismo, lo que permite
una continua adaptacién a los cambios que puedan darse en el modelo de
relaciones laborales con influencia sobre la seguridad y salud en el trabajo;
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y por su actividad reguladora, capaz de desarrollar y concretar mandatos lega-
les en sectores especificos de actividad o empresas, frente a las normas de
regulacidén genérica que no son capaces de adaptarse a realidades concretas.

Asimismo, el convenio y lo en él dispuesto contribuye a la creacién de la
cultura de la prevencidn, tan necesaria como deseada en nuestro pais, y a la
gue tantas veces se ha apuntando como la responsable de los altos indices
de siniestralidad laboral.






CAPITULO Il

CONCEPTOS BASICOS VINCULADOS
A LA NEGOCIACION COLECTIVA
(TRAS LA REFORMA DE LA LEY 3/2012)

Qué es la negociacion colectiva?

La negociacion colectiva puede definirse como aquel proceso de didlogo
entre empresarios y trabajadores (a través de sus representantes) orientado
a la fijacidn, para un periodo de tiempo, de las condiciones de trabajo de los
sujetos representados en la negociacion.

Qué es un convenio colectivo?

Es el acuerdo, resultado de la negociacién desarrollada por los represen-
tantes de los trabajadores y de los empresarios. Constituyen la expresién del
acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud de su autonomia colectiva
(art. 82 ET).

Qué tipos de acuerdos colectivos existen?

Existen dos tipos distintos de pactos colectivos.

En primer lugar, los convenios colectivos, que son pactos de contenido
amplio. Dentro de ellos, cabe distinguir dos clases:

a) Los convenios colectivos estatutarios, esto es, los regulados por el
Titulo 1l del E.T.

b) Los convenios colectivos extraestatutarios, esto es, los no regulados
por el Titulo Il del E.T.

En segundo lugar, los acuerdos colectivos, que son pactos de contenido
mas reducido. Dentro de ellos, cabe distinguir tres clases:

a) Los acuerdos colectivos interprofesionales estatales o autonémicos
marco o sobre materias concretas, regulados en el Art. 83 del E.T.
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b) Los acuerdos colectivos de dmbito empresarial o supraempresarial

segun los casos.

c) Los acuerdos colectivos de empresa.

¢Qué tipos de convenios colectivos existen?

Existen tres tipos de convenios colectivos estatutarios: los convenios
colectivos marco (regulan las condiciones de la negociacién colectiva), los
convenios colectivos ordinarios y los convenios colectivos mixtos.

éCual es el contenido minimo obligatorio de los convenios
ordinarios?

La ley establece que “sin perjuicio de la libertad de contratacion a que
se refiere el parrafo anterior, los convenios colectivos habrdn de expresar
como contenido minimo lo siguiente” (Art. 85.3 ET):

19) En primer lugar, «la determinacién de las partes que lo conciertan»,

4

o]

o]

gue no son otras que las legitimadas por los Arts. 87 y 88 del ET
(Art. 85.3.a del ET).

En segundo lugar, el «xdmbito personal, funcional, territorial y tem-
poral» de aplicacion del convenio (Art. 85.3.b del ET).

En tercer lugar, los procedimientos para solventar de manera efec-
tiva las discrepancias que puedan surgir para la no aplicacion de las
condiciones de trabajo a que se refiere el Art. 82.3, adaptando, en
su caso, los procedimientos que se establezcan a este respecto
en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico
conforme a lo dispuesto en tal articulo (Art. 85.3.c del ET).

En cuarto lugar, la forma, condiciones y plazo minimo de preaviso
de la denuncia del convenio colectivo.

En quinto lugar, la designacion de una comision paritaria de la repre-
sentacidn de las partes negociadoras para entender de aquellas
cuestiones establecidas en la ley y de cuantas otras le sean atribuidas,
asi como el establecimiento de los procedimientos y plazos de actua-
cion de esta comision, incluido el sometimiento de las discrepancias
producidas en su seno a los sistemas no judiciales de solucién de
conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales
de dmbito estatal o autondmico previstos en el Art. 85.3 e) del ET.
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¢Qué materias son negociables?

La ley habla de “materias de indole econdmica, laboral, sindical v,
en general, cuantas otras afecten a las condiciones de empleo y al dmbito
de las relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas
con el empresario y las asociaciones empresariales” (Art. 85.1 del ET) y de
“materias de Seguridad Social” (Arts. 39, 191 y 192 de la LGSS).

Asi, son negociables las siguientes:

Materias econémicas (salarios, remuneraciones indirectas, etc.).

Materias laborales (jornada diaria, semanal y anual de trabajo y des-
canso; clasificacion profesional; duracion de contratos; rendimiento
exigible, etc.).

Materias sindicales (comités de empresa, delegados de personal,
canon de negociacion, etc.).

Condiciones de empleo.
La constitucion de servicios de prevencion mancomunados.

El establecimiento de criterios para la determinacion de los medios,
personal y materiales de los servicios de prevencion propios, del
numero de trabajadores designados, en su caso, por el empresario
para llevar a cabo actividades de prevencion y del tiempo y de los
medios de que dispongan para el desempeio de su actividad,
teniendo en cuenta el tamario de la empresa, los riesgos a que estén
expuestos los trabajadores y de su distribucion en la misma, asi como
en materia de planificacion de la actividad preventiva y para la for-
macién en materia preventiva de los trabajadores y de los delegados
de prevencion.

Relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas
con el empresario y las asociaciones empresariales.

Medidas asistenciales (mejoras voluntarias de Seguridad Social).
Medidas de promocidn profesional.

Condiciones de trabajo y de productividad.

Obligaciones dirigidas a regular la paz laboral.

Ejercicio de los derechos a la promocién y formacion profesional en
el trabajo, que se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la
ausencia de discriminacion directa o indirecta entre trabajadores
mujeres y hombres.
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e Medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, deber, que si se trata
de empresas de mas de 250 trabajadores, se articulard a través de
planes de igualdad (Art. 45 de la LOI).

e Se fijaran criterios y procedimientos tendentes a conseguir una pre-
sencia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la empresa
mediante contratos formativos. Asimismo, podran establecerse
compromisos de conversion de los contratos formativos en contratos
por tiempo indefinido.

éQuiénes estan legitimados para negociar?
A En representacion de los trabajadores:

En los Convenios de empresa o ambito inferior.

e Comité de empresa o delegados de personal en su caso, o el Comité
intercentros, siempre y cuando éste exista y el convenio le atribuya tal
funcién negociadora.

e Secciones sindicales (si las hubiere) que, en conjunto, sumen la mayo-
ria de los miembros del comité de empresa. La intervencién en la
negociacion correspondera a las secciones sindicales cuando éstas asi
lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del
comité de empresa o entre los delegados de personal.

e En los convenios dirigidos a un grupo de trabajadores con perfil pro-
fesional especifico (convenios “franja”), estaran legitimados para
negociar las secciones sindicales que hayan sido designadas mayori-
tariamente por sus representados a través de votacién personal, libre,
directa y secreta.

En los convenios para un grupo de empresas, asi como en los convenios
que afecten a una pluralidad de empresas vinculadas por razones organiza-
tivas o productivas y nominativamente identificadas en su ambito de aplica-
cion, la legitimaciéon para negociar en representacion de los trabajadores
serd la que se establece para la negociacién de los convenios sectoriales.

En los Convenios Colectivos sectoriales.

¢ Sindicatos mas representativos de nivel estatal y, en sus respectivos
ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas o confede-
radas a los mismos.
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Sindicatos mas representativos de Comunidad Auténoma respecto de
los convenios que no trasciendan de dicho ambito territorial y, en sus
respectivos ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas, federadas
o confederadas a los mismos.

Sindicatos con un minimo del 10 por 100 de los miembros de los comi-

tés de empresa o delegados de personal, en el ambito geografico y
funcional del Convenio.

En los convenios de dmbito estatal, también los sindicatos de Comunidad
Autdnoma que tengan la consideracidon de mas representativos conforme al
articulo 7 de la Ley Orgdnica de Libertad Sindical.

B

En representacion de los empresarios:
En los convenios de empresa o ambito inferior, el empresario.

En los convenios de grupo de empresas y en los que afecten a una plu-
ralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o producti-
vas y nominativamente identificadas en su dmbito de aplicacidn, la
representacion de dichas empresas.

En los convenios colectivos sectoriales, las asociaciones empresariales
que cuenten con el 10 por 100 de los empresarios incluidos en el
ambito del Convenio y que ademds ocupen, al menos, al 10 por 100
de los trabajadores de dicho dmbito. Asi como aquellas asociaciones
empresariales que en dicho dmbito den ocupacién al 15 por ciento de
los trabajadores afectados.

En aquellos sectores en los que no existan asociaciones empresa-
riales que cuenten con la suficiente representatividad, segun lo pre-
visto en el parrafo anterior, estaran legitimadas para negociar los
correspondientes convenios colectivos de sector las asociaciones
empresariales de dmbito estatal que cuenten con el 10 por ciento o
mas de las empresas o trabajadores en el dmbito estatal, asi como las
asociaciones empresariales de Comunidad Auténoma que cuenten en
ésta con un minimo del 15 por ciento de las empresas o trabajadores.

En los convenios de ambito estatal, también las asociaciones empre-
sariales de Comunidad Auténoma que tengan la condicién de mas
representativas seguln lo previsto en la Disposicién Adicional 62 del
Estatuto de los Trabajadores.

En todos los casos serd necesario que ambas partes se reconozcan
como interlocutores.
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éSe admiten clausulas de descuelgue para materias relacionadas con
la salud y seguridad?

Los Convenios Colectivos obligan a todos los empresarios y trabajadores
incluidos dentro de su ambito de aplicacién y durante todo el tiempo de su
vigencia.

Ahora bien la legislacion prevé la posibilidad de inaplicar determinadas
condiciones de trabajo reguladas en el convenio siempre y cuando concurran
causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion. Las materias
objeto de descuelgue son:

e Jornada de trabajo.

e Horario y la distribucidn del tiempo de trabajo.
e Régimen de trabajo a turnos.

e Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

¢ Sistema de trabajo y rendimiento.

e Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad
funcional prevé el articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores.

e Mejoras voluntarias de la accién protectora de la Seguridad Social

Las seis primeras materias relacionadas coinciden con las que el art. 41.1.
ET reconoce como susceptibles de modificacion sustancial a través de los
mecanismos legales previstos en el mencionado art. 41 ET. La Ultima materia
relacionada no es una condicién de trabajo, pero puede formar parte del con-
tenido negocial, de acuerdo con lo establecido en los arts. 82.2 y 85.1 ET, asi
como en el art. 39.2 LGSS, que autoriza que las mejoras voluntarias reguladas
en los arts. 191 y sgs. LGSS -planes de pensiones, ampliacion de la duraciéon
y la cuantia de la prestacidn de IT- sean objeto de contratacion colectiva.

Las condiciones de seguridad y salud de los trabajadores han sido
deliberadamente excluidas de la posibilidad de descuelgue regulada en las
sucesivas reformas. No obstante, es indudable que el proceso de descentra-
lizacion acabard afectando a los derechos vinculados a la salud laboral.

La posibilidad de aplicar el descuelgue de las materias referidas,
aludiendo razones de indole técnico, organizativo o de produccién con las
gue se persiga una mayor “competitividad o productividad”, en definitiva, la
obtencién de mayores beneficios reduciendo costes es una de las novedades
incorporadas por la Reforma del 2012.
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¢Qué convenio se aplica en caso de concurrencia?

El art. 84.1 ET regula el principio general de intangibilidad de los conve-
nios colectivos, segun el cual, el convenio durante su vigencia no podra ser
afectado por lo dispuesto en Convenios de ambito distinto.

A este principio general se exceptuan dos posibilidades: la prioridad apli-
cativa relativa de los convenios autondmicos y la prioridad aplicativa absoluta
de los convenios empresariales respecto del convenio sectorial estatal, auto-
ndémico o de ambito inferior.

Respecto a la primacia del convenio autonémico, se reconoce prioridad
aplicativa de éste respecto de los de dmbito estatal, admitiendo, la posibili-
dad de que los primeros afecten a los segundos, para facilitar la creacién de
un marco autonémico de relaciones laborales. En materia preventiva se
verian afectadas las normas minimas establecidas en convenios o acuerdos
estatales, que podrian negociarse a la baja siempre que el convenio o
acuerdo estatal permita la inclusién de tales materias en la negociacién
colectiva autondmica y no establezca limites a su negociacién en dambitos
inferiores

Respecto a la primacia del convenio de empresa respecto al convenio
sectorial estatal, autondmico o de ambito inferior, la legislacion tasa las mate-
rias susceptibles de tal regulacion:

¢ Lacuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos
los vinculados a la situaciéon y resultados de la empresa.

e El abono o la compensacidn de las horas extraordinarias y la retribu-
cion especifica del trabajo a turnos.

e El horarioy la distribucidn del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo
a turnos y la planificaciéon anual de las vacaciones.

e La adaptacion al dmbito de la empresa del sistema de clasificacidon
profesional de los trabajadores.

¢ Laadaptacién de los aspectos de las modalidades de contratacion que
se atribuyen legalmente a los convenios de empresa.

e Las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar
y personal.

e Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios a que se refiere
el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores.
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La empresa se convierte, de este modo, en el espacio “natural” para la
toma de decisiones en materias que forman parte del nucleo duro de la
negociacion colectiva, y que repercuten sin duda alguna sobre las condicio-
nes de seguridad y salud de los trabajadores



CAPITULO IV

¢COMO AFECTA LA NUEVA ESTRUCTURA
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
AL DERECHO A LA SEGURIDAD Y SALUD
DE LOS TRABAJADORES?

Si bien ya hemos comentado que los derechos vinculados a la prevencion
de riesgos laborales, en principio, son materias que no pueden descolgarse
en cuanto a su aplicacidn, sin embargo si es posible que sufran una devalua-
cion provocada por la reforma de determinados aspectos de la negociaciéon
colectiva.

Las modificaciones operadas por la Ley 3/2012 en materia de concurren-
cia ha permitido que la Salud Laboral deje de ser una materia intangible para
los convenios colectivos de ambito empresarial y autondmico.

Esto supone que un convenio de dmbito autonédmico puede alterar
(incluso a peor), las condiciones minimas en materia de seguridad y salud
en el trabajo previstas en un convenio o acuerdo estatal, siempre que éste
permita la inclusién de esta materia en la negociacion colectiva autondmica
y no establezca limites a su negociacién en ambitos inferiores.

Por otro lado, como hemos explicado en el capitulo anterior, existe una
prioridad aplicativa absoluta del convenio de empresa respecto del convenio
sectorial estatal, autondmico o de ambito inferior, en cuanto a las materias
previstas en el art. 84.2 ET, a las que podran anadirse, en su caso, “aquellas
otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a que se refiere el
articulo 83.2”. Por lo tanto, cabe la posibilidad de que contenidos relaciona-
dos con la prevencion de riesgos laborales puedan ser negociados “a la baja”,
o de manera menos favorable para los intereses de los trabajadores en
un convenio colectivo de empresa, si asi se permitiese en los acuerdos
interprofesionales o en los convenios colectivos de los que se hace eco el
art. 83.2 ET;
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Esta prioridad aplicativa en estas materias, la tendrian también los con-
venios colectivos para un grupo de empresas o una pluralidad de empresas
vinculadas por razones organizativas o productivas y nominativamente
identificadas a que se refiere el articulo 87.1 ET.

La posibilidad de descuelgue en materias tan sensibles para los trabaja-
dores, y con tan clara repercusion sobre su seguridad y salud como son la
jornada, el horario, el régimen de trabajo a turnos, el propio sistema de tra-
bajo y rendimiento e incluso, las propias funciones, provoca indudablemente
una modificacion de las condiciones de trabajo y una modificacién de las
condiciones de exposicién a los riesgos laborales. Esta modificacidon puede
entrafiar, por tanto, un riesgo para los trabajadores afectados en la medida
en que toca caracteristicas esenciales, tanto de la ordenacién como de
la organizacion de trabajo.

Considerando pues la definicién contenida en el articulo 4.7 de la Ley de
Prevencidn de Riesgos Laborales, que entiende como “condicién de trabajo”
cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una influencia significa-
tiva en la generacion de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador”,
reconociendo expresamente dentro de esta definicién “aquellas otras carac-
teristicas del trabajo, incluidas las relativas a su organizacién y ordenacion,
que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador”,
el empresario viene obligado a adoptar medidas que garanticen un adecuado
nivel de proteccidn de los trabajadores.

Esta obligacidn implica que la modificacion no debe perjudicar la salud
de los trabajadores afectados, es decir, que debe realizarse considerando
siempre el enfoque preventivo. Por ello es preciso que estas modificaciones
activen el sistema de gestion de la prevencidn de riesgos laborales de la
empresa, acomodando los elementos que forman parte del Sistema Preven-
tivo a las nuevas condiciones de trabajo.

De forma mas concreta, en caso de descuelgue, el empresario debera
tener en cuenta que las nuevas condiciones de trabajo no pueden ocasionar
un riesgo para la seguridad y salud de los trabajadores. En cumplimiento de
esta obligacion y en el marco de sus responsabilidades, “el empresario
realizard la prevencién de los riesgos laborales mediante la integracién de la
actividad preventiva en la empresa y la adopcién de cuantas medidas sean
necesarias para la proteccién de la seguridad y la salud de los trabajadores
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(art. 14.2 LPRL), (...) disponiendo lo necesario para la adaptacion de las medi-
das de prevencion sefialadas a las modificaciones que puedan experimentar
las circunstancias que incidan en la realizacion del trabajo”.

Para desarrollar esta acciéon permanente de seguimiento de la actividad
preventiva, acomodando la misma a los cambios que las nuevas condiciones
de trabajo generan debe considerar los principios de la actividad preventiva
recogidos en el art. 15 LPRL Yy, en especial, el de “adaptar el trabajo a la persona,
en particular en lo que respecta a la concepcidn de los puestos de trabajo, asi
como a la eleccion de los equipos y los métodos de trabajo y de produccion,
con miras, en particular, a atenuar el trabajo monétono y repetitivo y a reducir
los efectos del mismo en la salud” (art. 15.1.d). A tal efecto, habra de adscribir
a los trabajadores a puestos de trabajo compatibles con sus caracteristicas per-
sonales y psicofisicas (art. 25.1. LPRL), pudiendo constituir el incumplimiento
de este deber una infraccion grave (art. 12.7 LISOS) o muy grave (art. 13.4
LISOS). Y, asimismo, debera planificar la actividad preventiva tras el descuelgue
“buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica, la organizaciéon
del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia
de los factores ambientales en el trabajo” (art. 15.1.g LPRL)3.

El punto de partida es la evaluacion de riesgos, que habra de ser actua-
lizada atendiendo a las nuevas condiciones de trabajo (art. 16.2 a) LPRL), y
de la que se derivardn las medidas de prevencion y de proteccién oportunas
gue se integrardn en la planificacion preventiva (art. 16.2 b)). Ademas,
el empresario adoptara las medidas necesarias para que los trabajadores
reciban la informacidn necesaria en relacion con: los riesgos, tanto aquellos
gue afecten a la empresa en su conjunto como a cada tipo de puesto de
trabajo o funcién y las medidas y actividades de proteccién y prevencion
aplicables a los riesgos detectados (art. 18 a) y b)).

Por otro lado, si tras el descuelgue se producen cambios en las funciones
que desempenfa el trabajador, o cambios en los equipos de trabajo, o se
introducen nuevas tecnologias, el empresario debera garantizar que cada

3 ¢Afecta negativamente a la seguridad y salud laboral de las personas trabajadoras la configuracion
de la empresa como unidad de negociacién prevalente? MARIA DEL CARMEN LOPEZ ANIORTE.
Profesora Titular (acreditada a Catedra) de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Univer-
sidad de Murcia. MARIA MONSERRATE RODRIGUEZ EGIO. Profesora asociada de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social, Universidad de Murcia. Anales del Derecho
(http://revistas.um.es/analesderecho)
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trabajador reciba una formacién en materia preventiva centrada especifica-
mente en el puesto de trabajo o funcidn de cada trabajador y adaptada a los
nuevos riesgos (art. 19.1 LPRL).

Ademas, las nuevas condiciones de trabajo tras el descuelgue repercuten
sobre el deber de vigilancia de la salud (art. 22 LPRL), que habra de conside-
rar los nuevos riesgos que de ellas se derivan, especialmente en el caso de
asignacion de nuevas tareas con nuevos riesgos (art. 37.3.b.1 del RSP), asi
como en el de trabajadoras en situacién de embarazo o parto reciente, y en
el de trabajadores sensibles a determinados riesgos y menores (art. 37.3.g)
RSP4). En el caso de que el descuelgue afecte al régimen de trabajo a turnos,
el art. 36.4 ET obliga al empresario a garantizar a los trabajadores nocturnos
una evaluacion gratuita de su salud, antes de su afectacién a un trabajo
nocturno y, posteriormente, a intervalos regulares, en los términos que se
establezca en la normativa especifica en la materia.

Por ultimo, es posible que el descuelgue de condiciones de trabajo pueda
afectar negativamente a la salud de trabajadores especialmente sensibles>.
En estos casos el empresario debe evaluar cdmo les afectan las nuevas con-
diciones de trabajo y adoptar las medidas de prevencidn y de proteccién
necesarias (art. 25.1 LRPL), garantizando en todo momento que estos traba-
jadores no serdan empleados en puestos incompatibles con su estado de
salud.

Idéntica obligacion cursa en el caso de mujeres embarazadas o en situa-
cién de lactancia, en cuyo caso hay que garantizar que las nuevas condiciones
de trabajo no influyan negativamente en la salud de las trabajadoras o del
feto. En este caso, si los resultados de la evaluacidn revelasen un riesgo para
la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lac-
tancia de las citadas trabajadoras, el empresario debe evitar la exposicion a
dicho riesgo, ya sea adaptando las condiciones o el tiempo de trabajo (no
realizacién de trabajo nocturno o de trabajo a turnos) o cambiando de
puesto de trabajo (art. 26 LPRL).

4 RD 39/1997, de 17 de enero, de los Servicios de Prevencidn.

5 Trabajadores que por sus propias caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos
aquellos que tengan reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean
especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo.
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Como sea que las nuevas condiciones de trabajo derivadas del descuel-
gue pueden afectar a la seguridad y salud de la plantilla, los representantes
de los trabajadores han de realizar un esfuerzo de analisis, durante el periodo
de consultas, valorando de forma exhaustiva cdmo y con qué intensidad se
da esta afectacion.

Ahora bien, ¢qué sucede en el caso de pequefias y a veces, no tan peque-
fias empresas, que carecen de representantes de los trabajadores y quieren
descolgarse de terminadas materias recogidas en su convenio?. Pues que
serdn los representantes designados ad hoc en virtud de lo previsto en el
art. 41.1 quienes hayan de controlar que esa circunstancia no perjudica los
derechos preventivos de los trabajadores afectados.

Naturalmente, esta comisiéon no ostenta la condicion de verdadero
drgano de representacién y por tanto, con cuentan con las competencias,
facultades y garantias de los representantes legales de los trabajadores. Los
trabajadores integrantes de esa comision, elegidos a través de un proceso
electoral informal y sin control externo de ningun tipo, pueden estar obliga-
dos, a cumplir el encargo encomendado en un intenso y acentuado clima de
presiones empresariales, reduciéndose tanto su capacidad de control como
de reivindicacion.

Ademas, el no formar parte de la representacioén legal o sindical implica
gue no cuentan con la formacién de los delegados de prevencion, por lo que
les resultard mucho mas dificil percatarse de las implicaciones negativas que
los cambios propuestos puedan tener en la seguridad y salud de los trabaja-
dores y, por supuesto, presentar objeciones al respecto.

Independientemente de la mayor o menos capacidad de control de
los representantes, insistimos en que el empresario, tras el descuelgue, no
queda exonerado de su deber de proteccién, estando obligado a velar por
gue las modificaciones producidas en las condiciones de trabajo no perjudi-
quen la salud de los trabajadores afectados, adecuando su sistema de gestion
preventiva a estos cambios.






CAPITULO V

¢QUE DICE EL 11l ACUERDO PARA EL

EMPLEO Y LA NEGOCIACION COLECTIVA

2015, 2016 Y 2017 EN MATERIA DE

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES?

El establecimiento de criterios y orientaciones compartidos posibilita
afrontar los procesos de negociacién colectiva en mejores condiciones
en cualquier momento, pero muy especialmente, en la actual situacién
econdmica y del empleo.

El 1l ANC 2015-2017 en su afan de equilibrar los intereses representados
de los distintos actores que participan en la negociacién colectiva, aborda
un conjunto de cuestiones vy criterios interrelacionados, que deben tener
fiel reflejo en su traslacion a los convenios colectivos. Estos criterios vienen
referidos a las siguientes materias:

Empleo y contratacién;

formacion y cualificacién profesional;

procesos de reestructuracion;

Derechos de informacién y consulta;

Igualdad de trato y oportunidades;

Seguridad y salud en el trabajo;

Estructura salarial y determinacion de incrementos salariales;
Necesidades de informacion;

Previsidon social complementaria;

Instrumentos de flexibilidad y condiciones de trabajo;
Clasificacién profesional y movilidad funcional;

Ordenacidn del tiempo de trabajo;

Inaplicacidn de determinadas condiciones de trabajo en los convenios;
Teletrabajo;

Incapacidad temporal y absentismo;
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e Ultractividad y proceso negociador, comisiones paritarias y sistemas
autonomos de solucion de conflictos.

El Il AENC 2015-2017, al igual que sus precedentes, tiene naturaleza
obligacional y por ello, son las Confederaciones firmantes quienes asumen
directamente los compromisos suscritos y quienes estableceran con sus
respectivas organizaciones los mecanismos mds adecuados para que éstas,
en el marco de la autonomia de las partes que negocian convenios y acuer-
dos colectivos, ajusten sus planteamientos y actuaciones para la correcta
aplicacién de los criterios, orientaciones y recomendaciones contenidas en
el Acuerdo en consonancia con las caracteristicas y circunstancias especificas
de los sectores y las empresas.

La vigencia del Acuerdo firmado es de tres afios, desde 2015 a 2017, con
efectos desde el dia siguiente de su publicacion en el BOE.

Dentro del Capitulo Il “Impulsar el empleo de calidad y con derechos”
en su apartado 7 se recogen los criterios que deben ser trasladados a la nego-
ciacion colectiva, especialmente en los convenios de ambito sectorial, en
relacién a la integracién de la prevencidn, vigilancia de la salud, informacién
y formacidn de los trabajadores y trabajadoras sobre riesgos laborales,
especialmente de los delegados y delegadas de prevencion, crédito horario
para el desarrollo de sus funciones, procedimientos de informacién vy
consulta en la elaboracidn de los planes de prevencién y a las evaluaciones
de riesgo, y en materia de estrés laboral y violencia en el trabajo.

Integracién de la Prevencion:

Hay que recordar que la actividad preventiva a desarrollar en la empresa
debe estar integrada a través de la implantacidn de un Plan de Prevencién
de Riesgos Laborales documentado. La planificacion de la actividad preven-
tiva tiene que pasar por evitar los riesgos y de no ser posible se evaluarany
adoptaran medidas de proteccion. Por ello debiera evitarse la adopcion en
los convenios de compromisos relativos a pluses de toxicidad, penosidad o
peligrosidad, vinculados a determinados riesgos laborales, ya que colisionan
con los principios rectores de la prevencion.

Vigilancia de la salud:

Desde la entrada en vigor de la Ley de PRL venimos recomendando
gue en los convenios colectivos se avance en la paulatina sustitucién de los
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reconocimientos de cardcter general e inespecificos para sustituirlos por
examenes de salud especificos dirigidos a un cumplimiento adecuado de la nor-
mativa. Esta recomendacién mantiene plenamente su vigencia en la actualidad.

Las implicaciones preventivas de dichos reconocimientos especificos
deben traducirse en favorecer la deteccidn de enfermedades profesionales
y en la aplicacion de medidas concretas en los puestos de trabajo que eviten
las mismas.

El efecto sobre la salud, derivada de la exposicidn a riesgos, debe tenerse
en cuenta y servir para la revisiéon, ajuste y correccién de la evaluacion de
riesgos y de las condiciones de trabajo, con un criterio preventivo.

Formacion:

La formacién sobre los riesgos presentes en los puestos de trabajo
se muestra como una de las herramientas mas adecuadas para fomentar
la cultura preventiva y los cambios actitudinales. Por ello, en los convenios
colectivos de dmbito sectorial o inferior es recomendable incluir —de forma
orientativa— el contenido y la duracién de la formacién especifica y de los Dele-
gados de Prevencidn, segun los riesgos de cada puesto de trabajo o funcion.

Otras materias:

Respecto a la designacién de los Delegados de Prevencidn, en los ambitos
sectoriales, podra negociarse el establecimiento de procedimientos distintos
de los previstos legalmente, siempre que se garantice que la facultad
de designacion corresponde a los representantes de los trabajadores o a
los propios trabajadores. Es recomendable que el crédito horario de los
Delegados de Prevencién se incluya en convenios colectivos del ambito
sectorial y territorial mas amplio posible.

También podra negociarse la inclusidn de los criterios y las formas en las
que los Delegados de Prevencidon han de colaborar con la Direccién de la
empresa en la mejora de la accién preventiva, a través de la formacién e
informacion para la aplicacién, promocién y fomento de la cooperaciéon de
los trabajadores en la ejecucidn de las normas y medidas de prevencién y
proteccién de riesgos laborales adoptadas en las empresas.

Por otra parte, se considera que la negociacion colectiva sectorial estatal
constituye un ambito adecuado para la promocién, desarrollo y aplicaciéon
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del efectivo cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades de empre-
sarios y trabajadores en materia de Seguridad y Salud en el trabajo. En tal sen-
tido deberia fortalecerse el compromiso del trabajador y del empresario con
el cumplimiento de la normativa en materia de prevencion de riesgos labora-
les, de acuerdo con la Estrategia Espaiola de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Asimismo, podran abordarse en los convenios colectivos los procedi-
mientos de informacidn y consulta relativos a la elaboracidn de los planes
de prevencion, y a las evaluaciones de riesgos.

Igualmente, seria conveniente abordar la problematica que se deriva del
consumo de alcohol, drogas y otras sustancias y establecer instrumentos
para, en el marco de la prevencién de accidentes de trabajo, identificar y
buscar solucidn a las situaciones y riesgos derivados de dicho consumo.

Por otro lado, en consonancia con la coordinacién de actividades empre-
sariales marcada por el articulo 24 de la LPRL y desarrollada por el RD
171/2004, podran incluirse disposiciones relativas a los procedimientos de
informacidn y consulta sobre los riesgos derivados de la concurrencia de acti-
vidades empresariales y los medios de coordinacion establecidos en tales
supuestos, asi como fomentar mecanismos para facilitar la coordinacién de
actividades empresariales en materia preventiva, atendiendo a las dificulta-
des de cada sector.

Estrés laboral y Violencia en trabajo:

El estrés laboral y la violencia en el trabajo constituyen una preocupacién
creciente de empresarios y trabajadores que ha tenido reflejo a nivel euro-
peo con la suscripcién, por UNICE, UEAPME, CEEP y la Confederacién Euro-
pea de Sindicatos, del Acuerdo Marco Europeo sobre Estrés laboral en 2004
y el Acuerdo Europeo sobre violencia en el trabajo (AMEVA) en 2007, cuyos
contenidos debieran servir de referencia cuando se aborden estas materias
en los convenios.



CAPITULO VI

REMISIONES DE LA LEGISLACION
EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
A LA NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacién colectiva puede incidir sobre casi todos los aspectos de
la seguridad y salud en el trabajo puesto que el ET atribuye a los convenios
colectivos la facultad de regular las condiciones de trabajo (art. 82.2). Con-
diciones de trabajo entre las que quedan comprendidas las relativas a la
seguridad y salud, teniendo en cuenta la definicion que sobre las mismas
establece la LPRL en su articulo 4.

Por otro lado, ya hemos dicho que la propia LPRL considera al convenio
colectivo como una de las fuentes normativas en materia de prevencién de
riesgos (art. 16), por lo que hace constantes remisiones para que ésta parti-
cipe en la regulacidn de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo
(arts. 2, 34 y 35).

A pesar de ello, no todas las disposiciones que contiene la LPRL ni sus
reglamentos de desarrollo son disponibles por la via de la negociacién colec-
tiva al tratarse de normas de Derecho necesario, algunas de ellas, de caracter
absoluto? y, por tanto, indisponibles. Este es el caso de las disposiciones
contenidas en los Capitulos Il y VII de la LPRL—, sobre la politica publica en
materia preventiva y sobre las responsabilidades por incumplimiento de obli-
gaciones en materia de prevencién de riesgos laborales, respectivamente).

La limitacidon legal que encuentra el convenio colectivo frente a los mini-
mos de Derecho necesario e indisponible fijados en las normas legales y

o

La normativa sobre prevencion de riesgos laborales esta constituida por la presente Ley, sus dis-
posiciones de desarrollo o complementarias y cuantas otras normas, legales o convencionales,
contengan prescripciones relativas a la adopcién de medidas preventivas en el dmbito laboral o
susceptibles de producirlas en dicho ambito

El articulo 3 ET al enumerar las fuentes del Derecho del Trabajo, situa al convenio colectivo tras
las normas legales y reglamentarias del Estado, al tiempo que sefiala que el convenio colectivo
habra de respetar en todo caso “los minimos de derecho necesario” (art. 3.3).

~
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reglamentarias a que se refiere el articulo 3.3 ET, refleja claramente que el
convenio colectivo debe limitarse a cumplir una funcién de mejora del con-
tenido de las normas estatales. Esta funciéon de concrecion, complementa-
cidon estd prevista expresamente en el articulo 2 de la LPRL donde se prevé
la posibilidad de que los convenios colectivos puedan mejorar y desarrollar
las disposiciones de Derecho minimo indisponible “contenidas en esta Ley
y en sus normas reglamentarias”.

Teniendo en cuenta la consideracién anterior, el espacio de actuacién
del convenio en la mejora de la seguridad y salud de los trabajadores es muy
amplio, ya que puede actuar como instrumento suplementario de la norma
legal, como instrumento complementario, o incluso desempeiiar una
funcién integradora de las normas legales o reglamentarias en los aspectos
de la prevencion no regulados por aquéllas.

Serd un instrumento suplementario cuando la materia regulada en la
LPRL es de minimos, y por tanto, susceptible de ser mejorada por el convenio
colectivo. Serd un instrumento complementario cuando la propia LPRL
remite al convenio la regulacidon de una materia o de determinados aspectos
de la misma.

Son varias las remisiones que tanto la LPRL como el Reglamento de los
Servicios de Prevencién (RD 39/1997, de 17 de enero) realizan respecto del
convenio.

Asi, el art. 35.4 LPRL permite que el convenio colectivo altere o modifique
ciertos aspectos de las obligaciones empresariales de informacién y consulta
de los trabajadores, reguladas en los articulos 33 y siguientes.

En primer término, este precepto posibilita que los convenios colectivos
establezcan sistemas de designacién de los Delegados de Prevencion distin-
tos del previsto legalmente, aunque siempre con la garantia de que la elec-
cion de tales delegados corresponderd a los representantes de personal o
a los propios trabajadores. Asimismo, prevé el articulo 35.4 LPRL que bien
por convenio colectivo o bien por acuerdo interprofesional (art. 83.2 ET), se
constituyan érganos con funciones especificas en materia de prevencion que
asuman las competencias que la Ley reconoce a los Delegados de Preven-
cion. Dichos drganos podran asumir, en los términos y conforme a las moda-
lidades que se acuerden, competencias generales respecto del conjunto de
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los centros de trabajo incluidos en el ambito de aplicacidn del convenio o
del acuerdo, en orden a fomentar el mejor cumplimiento en los mismos de
la normativa sobre prevencion de riesgos laborales8.

También el articulo 21.1 (RSP), prevé que por convenio colectivo o por
acuerdo se determine la constitucion de servicios de prevencién mancomu-
nados entre las empresas que pertenezcan al mismo sector productivo, al
mismo grupo empresarial o que desarrollen sus actividades en el mismo poli-
gono industrial o area geografica limitada, siempre que quede garantizada
la operatividad y la eficacia del servicio de prevencion.

Otro ejemplo, especialmente importante de remision a la negociacion
colectiva lo encontramos en la Disposicién Adicional Séptima del RSP. Esta DA
concede a los convenios colectivos o a los acuerdos interprofesionales sobre
materias concretas (ex articulo 83.2 ET) la concrecion de hasta cinco cuestio-
nes cruciales en materia de integracion de la prevencién en la empresa:

a) Aspectos especificos de la planificacion preventiva.

En este sentido el convenio puede regular el establecimiento de proce-
dimientos de informacidn y consulta acerca de: la elaboracion de los Planes
de Prevencién y de las Evaluaciones de Riesgos, con singular atencién a los
riesgos y medidas de coordinaciéon de las actividades preventivas a adoptar
en los supuestos de concurrencia de actividades empresariales; También
puede especificar los medios de coordinacién preferentes en los antedichos
supuestos de concurrencia®.

No podemos perder de vista que la propia Disposicion adicional segunda
del RD 171/2004 de 30 de enero, pone en valor la negociacién colectiva al
encomendarle la posibilidad de incluir respecto de las materias reguladas en
este real decreto, aspectos tales como la informacién a los trabajadores
y sus representantes sobre la contratacién y subcontratacién de obras y

8 Delegados territoriales o delegados sectoriales

9 Articulo 11 RD 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales, en materia de coordinacion de actividades
empresariales (BOE n2 27 31-01-2004). Recoge una relacion no exhaustiva de medios de coordina-
cion, sin perjuicio de cualesquiera otros que puedan establecer las empresas concurrentes en el cen-
tro de trabajo, de los que puedan establecerse mediante la negociacion colectiva y de los establecidos
en la normativa de prevencion de riesgos laborales para determinados sectores y actividades.
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servicios o la cooperacién de los delegados de prevencion en la aplicacidny
fomento de las medidas de prevencién y proteccién adoptadas.

b) Aspectos especificos de los trabajadores designados.

La organizacién de los recursos necesarios para el desarrollo de las
actividades preventivas, puede realizarse a través de una figura, el trabajador
designado, siempre y cuando resulte suficiente en funcién del tamafio de la
empresa y peligrosidad de la actividad que desarrolle.

El art. 13 RSP establece que tanto el nimero de trabajadores designados,
como los medios que el empresario ponga a su disposicién y el tiempo de
gue dispongan para el desempefio de su actividad, deberan ser los necesa-
rios para desarrollar adecuadamente sus funciones. En estos términos, el
convenio colectivo desarrollara una funcidn de concrecién determinando los
parametros que pueden delimitar el numero, el tiempo de que dispondran
para tal cometido (dedicacidn absoluta o no vy, en tal caso, concrecién de la
misma), y los medios materiales (instrumental, instalaciones, etc.) de que
dispondran para el ejercicio de sus funciones.

c) Medios humanos y materiales de los Servicios de Prevencidn propios.

El servicio de prevencidn propio constituye una unidad organizativa espe-
cifica dentro de la empresa, y sus integrantes (técnicos en PRL) dedicardn de
forma exclusiva su actividad en la empresa. El RSP dispone que estos servi-
cios de prevencion deban contar con las instalaciones y los medios humanos
y materiales necesarios para la realizacién de las actividades preventivas que
vayan a desarrollar en la empresal0. A este respecto, el convenido puede
establecer qué criterios deben seguirse para la determinacién de estos
medios (humanos y materiales).

d) Constitucidon de Servicios de Prevencion Mancomunados entre empre-
sas pertenecientes a un mismo sector productivo, o instaladas en un
mismo poligono industrial o drea geogrdfica limitada.

En este caso el convenio colectivo concretard el nimero y cualificacién
de sus integrantes, las especialidades preventivas abarcadas y los medios
materiales de que se les ha de proveer.

10 Art. 15.2 RD 39/1997, de 17 de enero de los Servicios de Prevencion.
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En el supuesto de que la constitucidon del servicio de prevencidn manco-
munado no haya sido decidida en el marco de la negociacion colectiva
(por tanto, unilateralmente), deberd ser comunicada con cardcter previo a
la autoridad laboral, quien podra formular requerimientos sobre la adecuada
dotacion de medios humanos y materiales. Esto da cuenta de la importancia
gue la negociacion colectiva tiene sobre esta materia.

e) Formacion.

La informacién y la formacién de trabajadores en materia de prevencién
de riesgos laborales suelen ser objeto de tratamiento conjunto en la negocia-
cidén colectiva. Sin embargo entre ambas existen diferencias fundamentales.

Si hay una materia que se presta a desarrollo convencional, es la forma-
cién en PRL, tanto de trabajadores en general, como de aquellos que puedan
desarrollar funciones especificas la gestion preventiva de la empresa (traba-
jadores designados, recursos preventivos, delegados de prevencion, etc).

Por lo que se refiere a la formacidn preventiva y de la cualificacion y expe-
riencia necesarias que han de acreditar, en su caso, los trabajadores desig-
nados ad hoc como “recursos preventivos”, el articulo 32 bis LPRL contempla
que deben tener la capacidad suficiente para vigilar el cumplimiento de las
actividades preventivas en cada caso. Dado que los Recursos Preventivos
pueden ser, o bien trabajadores designados o miembros del servicio de pre-
vencién propio o ajeno de la empresa, la formacidn necesaria para sus fun-
ciones sera la establecida en el articulo 35 RSP, siendo ésta como minimo la
correspondiente a las funciones de nivel basico (duracién no inferior a 50
horas, en el caso de empresas que desarrollen alguna de las actividades
incluidas en el anexo |, o de 30 horas en los demas casos).

Ahora bien, el convenio colectivo puede regular otra formacién mas espe-
cifica y ajustada, en concreto en los supuestos de riesgo cualificado, como en
el caso de “agravacién o modificacion de los riesgos por concurrencia de ope-
raciones diversas que se desarrollan sucesiva o simultdneamente y que hagan
preciso el control de la correcta aplicacién de los métodos de trabajo”.

En cuanto a la formaciéon en materia preventiva de los trabajadores, el
art. 19 ET dispone que “el empresario deberd garantizar que cada trabajador
reciba una formacién tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia
preventiva. El convenio colectivo puede concretar con mayor precisiéon qué
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tipo de formacién debe facilitarse (contenido), en qué modalidad (presen-
cial/semipresencial/on line) y qué duracidn debe tener en funcién de los
puestos de trabajo del sector.

Ademids, los contenidos de la formacién deben intentar capacitar al
Delegado de Prevencidn para la realizacién de sus funciones especificas. Por
ello es necesario concretar en los Convenios Colectivos contenidos de inter-
vencion sindical, de control y vigilancia del cumplimiento de la normativa.

En cuanto a la informacidn, el art. 18 LPRL contiene el deber empresarial
de informar acerca de los riesgos existentes en la empresa y en cada puesto
de trabajo, de los equipos de proteccidn que deben ser utilizados a los
efectos de eliminar o reducir tales riesgos y de las medidas de emergencia
adoptadas por el empresario para los casos de riesgo grave en la empresa.
Desde esta perspectiva, la informacidon cumple un doble objetivo: que el
trabajador “pueda conocer real y efectivamente los riesgos derivados de su
trabajo conociendo sus efectos y consecuencias y garantizar el uso de medi-
das de proteccion; y (...) asegurar la consulta y participacion de los trabaja-
dores en la adopcion de decisiones empresariales de caracter preventivo”.

En estos casos el convenio colectivo puede concretar aspectos relacio-
nados con el contenido de la informacién, el soporte de su puesta a disposi-
cion y la periodicidad de su reciclaje.



CAPITULO VI

MATERIAS SUSCEPTIBLES DE MEJORA A
TRAVES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Conocidas las posibilidades que la LPRL atribuye a la negociacién colec-
tiva en materia de prevencién de riesgos laborales, a continuaciéon vamos a
concretar qué aspectos de la legislacion en PRL pueden mejorarse a través
de la negociacién colectiva, comenzado por el Capitulo Il LPRL, con la carga
obligacional que conlleva.

1 Aquellos aspectos de las normas cuyan indefinicion o vaguedad se
presten a una mayor concrecion.

2 Aquellos aspectos que supongan un avance en el reconocimiento de
derechos de los trabajadores.

3 Todos aquellos aspectos relacionados con la actividad preventiva de
las empresas que impulsen la participacién de los trabajadores.

Principios de accion preventiva, Plan de Prevencion y Evaluacién de
riesgos (desarrollo de los articulos 14, 15y 16 de la LPRL)

La esencia de la actividad preventiva viene de la mano de la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales, y mas concretamente en los articulos 14,
15y 16 de la Ley.

Estos articulos hacen referencia al Derecho a la Proteccidn frente a los
Riesgos Laborales, a los Principios de la Accién Preventiva y al Plan de
Prevencién de Riesgos Laborales, Evaluacion de Riesgos y Planificaciéon de la
Actividad Preventiva.

Lo interesante en este caso, es analizar cémo conseguir reflejar en
los Convenios Colectivos, cldusulas que aclaren, ordenen e incluso que fijen
plazos para el cumplimiento de los citados articulos.
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Es facil caer en cldusulas que serdn una simple declaracién de intenciones
o incluso en copiar literalmente el texto legal. Esto a priori no mejorard en
nada los articulos 14, 15 y 16 citados por lo que sera necesario un mayor
esfuerzo por concretar los contenidos de forma que nos sirvan para trasladar
un mayor y mejor nivel de proteccién a las empresas.

La regulacion de la obligacion de evaluar los riesgos inherentes al trabajo
es bastante detallada, por lo que se deja poco margen a la negociacion colectiva.
Sin embargo, en este aspecto concreto la negociacién colectiva aparece como
el instrumento idéneo para adecuar la evaluacién de los riesgos a las peculiari-
dades de cada sector a través de la concrecion de los puestos de trabajo que
mas necesitan de evaluacidn por los riesgos inherentes a los mismos y de la
determinacidn de la metodologia a emplear para cumplir tal obligacidn.

Condiciones de trabajo

Introducir las condiciones de trabajo en la Negociacion Colectiva supone
bajar al terreno de los detalles.

Légicamente las Condiciones de Trabajo son muy diferentes en funcién del
sector que tratemos. No es sencillo, por lo tanto, establecer clausulas tipo para
introducir en los Convenios Colectivos, que sean validas a todos por igual.

Si serd importante la aparicion de clausulas que detallen la actuacién
concreta frente a un determinado riesgo y que propongan medidas preven-
tivas adaptadas al mismo.

Equipos de trabajo y medios de proteccion (articulo 17 de la L.P.R.L. y
RD 1215/1997, por el que se establecen las disposiciones minimas de segu-
ridad y salud para la utilizacién de los equipos de trabajo)

Cabe la posibilidad de definir, respecto de los medios de proteccion, la
periodicidad en la entrega y el tipo de equipos de proteccién necesarios en
funcidn de los riesgos especificos de cada tarea. Esto, por si solo, no repre-
sentaria ninguna mejora ya que es de obligado cumplimiento, pero si somos
capaces de que la empresa reconozca, en Convenio Colectivo, los riesgos de
las tareas que desarrolla y las medidas de proteccidn que se desprenden de
ellos, tendremos un apoyo mas al objeto de exigir el cumplimiento del deber
de proteccidn que la Ley otorga al empresario.
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Informacidn, consulta y participacion (art. 18 LPRL).

Ademas de lo establecido en el capitulo anterior respecto a la informacion,
en el convenio colectivo se puede reconocer el caracter vinculante de los infor-
mes emitidos por la representacion de los trabajadores frente a la consulta
obligatoria, si no en todos los casos (que seria lo ideal) al menos, en las cues-
tiones que afecten, por ejemplo, a un gran nimero de trabajadores, o bien
cuando supongan un cambio importante de los condiciones de trabajo.

Vigilancia de la salud (articulo 22 LPRL).

Si queremos negociar desde la dptica de la Salud Laboral solamente
debemos hablar de Vigilancia de la Salud.

En la mayoria de Convenios Colectivos se sigue arrastrando la inercia
de los Reconocimientos Médicos que realizaban las Mutuas con cargo a las
Cuotas, reconocimientos que nada tenian que ver con el puesto de trabajo
y que no tenian ningun valor preventivo.

La LPRL establece en su articulo 22 el marco normativo de la Vigilancia
de la Salud. En virtud de este articulo podemos precisar qué tipo de aspectos
serian los negociables en este campo.

En este sentido debemos conseguir Convenios Colectivos donde se
refuerce la vinculacién de la Vigilancia de la Salud a los riesgos especificos
del puesto de trabajo (a todos, incluidos los psicosociales), donde queden
eliminadas todo tipo de clausulas que obliguen a someterse a reconocimien-
tos médicos, donde se refuercen las prohibiciones a determinados abusos,
donde se garantice la reubicacién del trabajador en supuestos de inaptitud
o0 aptitud con restricciones, donde se regule como tiempo de trabajo efectivo
el invertido en la vigilancia de la salud, etc.

Por lo tanto se trata de introducir verdaderas mejoras, que aunque
mediante una lectura correcta de la Ley llegdsemos a la misma conclusién,
nos permitan eludir interpretaciones engorrosas que generan, sin duda,
numerosos conflictos.

El tipo de pruebas que se realizan en la Vigilancia de la Salud dependera
del tipo de riesgo presente en el puesto de trabajo. Existen numerosos
protocolos médicos de vigilancia de la salud que se aplican por los servicios
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médicos de los correspondientes servicios de prevencidn y que no generan
ninguna duda en su aplicacién. El problema se origina cuando para un
determinado riesgo no existe un Protocolo Médico aprobado por el Consejo
Interterritorial del Sistema Nacional de Salud. En este punto pueden surgir
diferencias de interpretacion derivadas del distinto criterio médico en fun-
cion del facultativo que nos atienda. Asi pues esto también debe ser tenido
en cuenta a la hora de concretar cldusulas convencionales en materia de
vigilancia de la salud.

Por ultimo, otra cuestion que genera una enorme problematica entre los
trabajadores es la obligacion de realizar la vigilancia de la salud dentro de la
jornada de trabajo. El hecho de no venir reflejado expresamente en la LPRL, si
bien forma parte de la filosofia del art. 14 LPRL, provoca conflictos que puede
ser resueltos si en el convenio colectivo se contempla expresamente la obli-
gacion de practicarlos dentro de la jornada laboral, y si esto no fuera posible,
se realizarian fuera pero compensando al trabajador el tiempo invertido.

Coordinacion de actividades empresariales (articulo 24 de la L.P.R.L.)
ha sido desarrollada en el capitulo anterior. No obstante recordar que la
negociacién colectiva puede establecer los medios de coordinacion prefe-
rentes, y puede regular aspectos tales como la informacién a los trabajadores
y sus representantes sobre la contratacion y subcontratacién de obras y
servicios o la cooperacion de los delegados de prevencion en la aplicacion y
fomento de las medidas de prevencién y proteccién adoptadas.

Proteccion de trabajadores especialmente sensibles (articulo 25 LPRL).

En este aspecto lo mds importante es establecer como un derecho del
trabajador especialmente sensible, el cambio de puesto de trabajo (en el
caso de que no pueda seguir desempefiando el suyo) donde se incluya de
forma obligatoria la participacién de los representantes de los trabajadores
en la toma de estas decisiones.

Proteccion de los menores y de las relaciones de trabajo temporal
(art. 27 LPRL).

Debemos resaltar la importancia de que dichos colectivos reciban el
mismo nivel de proteccion que los restantes trabajadores de la empresa.
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Para ello se estableceran mecanismos de control y de eleccién de puestos
exentos de riesgos importantes, asi como asegurar la formacién previa al
inicio de una actividad con un riesgo especifico, siempre consensuando con
la representacion de los trabajadores dichos aspectos.

Capitulo V. Consulta y participacion de los trabajadores.

Participacion y representacion.

Lo primero que tenemos que tener en cuenta que todo el capitulo V
de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales se dedica a la Consulta y Parti-
cipacion de los trabajadores, por lo tanto esta es la base legal que debe dirigir
el trabajo negociador. Es el contenido minimo.

Si dividimos este gran apartado en otros mas concretos observamos que
la Negociacion Colectiva no ha entrado, por lo general, a establecer mejoras
en este campo, bien por la reticencia empresarial a fomentar y permitir la
participacidn y representacion de los trabajadores, o bien porque no hemos
conseguido impulsar verdaderas mejoras en este sentido.

Esto ha provocado que las cldusulas que aparecen en los Convenios
Colectivos hagan una simple referencia a la normativa vigente, sin aumentar
ni impulsar los derechos de los trabajadores y los representantes poseen
legalmente.

Siguiendo estos otros apartados mas concretos en los que podemos
dividir la Participacion y Representacion en materia de Salud Laboral pode-
mos analizar lo siguiente:

Los Delegados de Prevencion no tienen crédito horario adicional para
ejercer sus competencias. La LPRL sdlo establece que tres de esas compe-
tencias no correran a cargo del crédito horario que el delegado tiene como
representante de los trabajadores (acompafiar a técnicos de prevenciény a
los Inspectores de Trabajo, asistencia a Comités de Seguridad y Salud, visitas
cuando se hayan producido dafios a la salud).

De lo anterior se infiere que competencias tan importantes como, visitar
el centro de trabajo para comprobar las condiciones de trabajo o la carga
horaria que se puede desprender del andlisis de la documentacion que
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facilite la empresa, no conllevan el disfrute de crédito horario adicional. Esto
implica que el Delegado de Prevencién tenga que hacer uso de su crédito hora-
rio como representante de los trabajadores, con el perjuicio que esto conlleva
tanto para su funcién como Delegado de Personal como para sus companieros.

En este sentido por la via de la negociacidn colectiva se puede considerar
como tiempo de trabajo efectivo todas las funciones que se realicen con
motivo del cumplimiento de sus funciones como Delegado de Prevencion.

La Formacion de los Delegados de Prevencidn suele ser de tipo general,
circunscribiéndose a un curso basico de 30 o 50 horas, no todas ellas
presenciales, y donde no se capacita al Delegado de Prevencidn para la rea-
lizacién de sus competencias y facultades.

Reflejar lo que establece la Ley de Prevencion en este sentido no aporta
ninguna mejora a lo que ya existe reconocido legalmente, por lo que debe-
mos concretar el tipo de formacion en los términos manifestados en el
capitulo anterior.

La falta de representacion especifica en aquellas empresas que, por
su tamafio, no tienen representacion de los trabajadores es un vacio
legal que puede ser cubierto a través de la negacidn colectiva. Para ello hay
que remitirse a lo establecido en el art. 35.4 LPRL segun el cual “en la nego-
ciacion colectiva o mediante los acuerdos a que se refiere el articulo 83, apar-
tado 3 del Estatuto de los Trabajadores podrd acordarse que las competen-
cias reconocidas en esta Ley a los Delegados de Prevencion sean ejercidas
por érganos especificos creados en el propio convenio o en los acuerdos cita-
dos. Dichos érganos podrdn asumir, en los términos y conforme a las moda-
lidades que se acuerden, competencias generales respecto del conjunto
de los centros de trabajo incluidos en el dmbito de aplicacion del convenio o
del acuerdo, en orden a fomentar el mejor cumplimiento en los mismos de
la normativa sobre prevencion de riesgos laborales”.

Esta ampliamente documentado y estudiado que la presencia de esta
figura de representacion especifica aumenta el nivel de proteccion del que
disfrutan los trabajadores de los centros de trabajo y empresas que poseen
Delegado de Prevencidn, por lo que la negociacién del delegado territorial o
sectorial debe ser una prioridad sindical irrenunaciable.
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Por otro lado, en empresas de mas de 50 trabajadores se debe constituir
un Comité de Seguridad y Salud Laboral. Este Comité, como érgano paritario
de consulta y participacidn, tiene unas competencias y unas facultades espe-
cificas, todas ellas, por supuesto, mejorables y ampliables en negociacién
colectiva.

La falta de clausulas que regulen el Comité de Seguridad y Salud, mas
alla de lo legalmente establecido, convierte este drgano de participacion y
consulta en una mera reunion trimestral de informacién, donde la empresa
da cuenta de las medidas preventivas desarrolladas en el ultimo trimestre,
pero donde no se origina ningun debate ni se llega a ningln acuerdo
conjunto. Esta situacion puede revertirse si contemplamos en el convenio,
una regulaciéon mejorada de su funcionamiento en la toma de decisiones.

La Negociacién Colectiva debe tender a la consolidacion de los derechos
de consulta, participacion y representacion. Las carencias detectadas en el
dia a dia deben ser combatidas meditante la inclusidon de clausulas que
MEJOREN el contenido legal de la normativa relacionada con la Seguridad y
Salud Laboral.

Otras materias objeto de mejora

Limite absoluto de 8 horas para el trabajo nocturno

El pasado 30 de julio de 2016 se publicé el Real Decreto 1561/1995, de
21 de septiembre, sobre jornadas especiales de trabajo, en materia de tra-
bajo nocturno.

Se trata de una norma de transposicién de una Directiva comunitaria
de 2003, relativa a determinados aspectos de la ordenacién del tiempo de
trabajo en materia del trabajo nocturno. Espafia no habia transpuesto el
limite absoluto de ocho horas para el trabajo nocturno que implique riesgos
especiales o tensiones importantes, previsto en el articulo 8 de la Directiva
comunitaria de 2003, aunque nuestra legislacion ya establece para los
trabajadores nocturnos un limite de ocho horas diarias de trabajo, si bien de
promedio en un periodo maximo de quince dias.

Esta modificacidn del Real Decreto sobre jornadas especiales de trabajo
afiade en el capitulo IV, dedicado al trabajo nocturno, un nuevo articulo referido
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exclusivamente a trabajadores nocturnos que desarrollen trabajos con riesgos
especiales o tensiones importantes, en el que se establece que la jornada de
trabajo maxima de estos trabajadores sera de ocho horas, en el curso de un
periodo de veinticuatro horas, durante el cual realicen un trabajo nocturno.

A efectos de la determinacion de los trabajos que vayan a verse afectados
por la limitacidn de jornada el nuevo articulo nos remite a lo que se disponga
en los convenios colectivos o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa
y los representantes de los trabajadores tomando en consideracién los
efectos y los riesgos inherentes al trabajo nocturno.

Los riesgos psicosociales

Es hora de enfrentarse a la gestidn de los riesgos psisosociales desde la
negociacion colectiva. Los nuevos riesgos psicosociales estan exigiendo una
respuesta contundente y constructiva para enfrentarnos a su prevencion,
evitando asi la aparicién de dafios para la salud derivados de aquellos.

Mejorar los aspectos relacionados con la organizacién del trabajo, la
comunicacién, la formacién e informacidon de mandos intermedios y traba-
jadores son cuestiones que pueden y deben mejorarse en la negociacion
colectiva.

Aunque no se puede establecer un protocolo o procedimiento vélido
para todas las empresas y sectores, en los Convenios Colectivos Si se pueden
establecer unas pautas minimas de actuacién frente a los riesgos psicoso-
ciales. A saber:

¢ Participacién de los representantes de los trabajadores en la eleccidn
de los métodos de evaluacion.

¢ Participacién de los representantes de los trabajadores en la realiza-
cion de los procesos de evaluacion.

e Potenciar la capacidad de propuesta de los representantes de las
medidas preventivas y de intervencién.

e Incorporar el contenido de los Acuerdos Marcos Europeos frente
al estrés (2004) y la violencia en el Trabajo (2007).

e Incorporar procedimientos de solucién auténoma de conflictos de
violencia en el trabajo (segun las NTP 891 y 892).
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Sobre esta materia, recomendamos consultar las publicaciones del
Observatorio de riesgos Psicosociales de UGT!!, donde recogen de manera
mucho mas profunda qué aspectos de los riesgos psicosociales, pueden ser
regulados en la negociacién colectiva.

Seguro de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales

Si bien este aspecto, no es preventivo sino reparador o indemnizatorio
merece la pena su inclusion.

Cuando el trabajador —en el ambito de su relacién laboral- sufre un acci-
dente de trabajo se convierte en acreedor de una proteccion especial que
tiene una doble funcién: reparadora del daifio causado y sustitutoria de la
renta salarial dejada de percibir. Cuando se produce un accidente de trabajo,
sus consecuencias trascienden el dmbito propiamente laboral, se extienden
mas alla del contrato, y repercuten en la esfera familiar, personal, social y de
autosuficiencia o autoestima del trabajador accidentado.

La reparacion plena del dafio o perjuicio sélo puede hacerse mediante
un conjunto de prestaciones de muy diverso signo que se obtiene a través
de un juego de ayudas compensatorias entre si, o sumadas de modo
independiente, que intentan borrar todas la consecuencias negativas que
trae aparejadas el accidente de trabajo, cuestidn harto dificil en el caso de
los accidentes mortales, en cuyo caso la reposicién a la situacidon anterior
es imposible.

La mayor parte de los convenios colectivos contemplan el seguro (por
incapacidad permanente y fallecimiento) Unicamente en caso de accidente
de trabajo, sin mencionar expresamente la enfermedad profesional.

En estos casos, si bien pudiera parecer que se asimilan ambas contin-
gencias, no es asi, de manera que si el convenio no recoge expresamente la
enfermedad profesional como situacion acreedora del seguro, el trabajador
afectado (aun cuando la enfermedad profesional le cause una incapacidad
permanente, o incluso la muerte), no quedara cubierto.

Por tanto, es una materia convencional objeto de inclusion especifica.

11 http://portal.ugt.org/saludlaboral/observatorio/catalogo2015/inicio.html






CAPITULO VIII

MATERIAS QUE NO DEBEMOS NEGOCIAR
EN EL MARCO DE LA SALUD LABORAL

1 Porque no mejoramos, a veces incluso empeoramos.
2 Porque no concretamos, a veces sembramos confusion.
3 Porque incluso restringimos derechos.

Las Incapacidades Temporales IT:

La incapacidad temporal, como situacion protegible de la Seguridad
Social, no es una materia propia de salud laboral salvo las derivadas de
Contingencias Profesionales. Por tanto, aquellos aspectos relativos a mejoras
en las prestaciones por IT derivada de Contingencia Comun no son objeto
de tratamiento en el apartado de salud laboral.

Sin embargo, no nos resistimos a destacar un aspecto que puede, y
debe ser objeto de inclusidn en la negociacién colectiva: NO a la gestion
de la Contingencia Comuin por parte de las Mutuas.

Por el contrario, la IT por Contingencias Profesionales si pueden y ademas
deben ser mejoradas convencionalmente. En este sentido, la primera mejora
pasa por incrementar la prestacién al 100%. Actualmente, la prestacién que
establece la Ley General de la Seguridad Social es del 75% desde el dia
siguiente al Accidente de Trabajo o Enfermedad Profesional, por lo que la
mejora del 25% es importante, pero no lo Unico.

Ademas deben negociase:

1 La eleccién conjunta entre la empresa y los representantes de los
trabajadores de la Mutua Colaboradora con la Seguridad Social.

e Que las rehabilitaciones y tratamientos derivados de ambas
contingencias se realicen dentro de la jornada de trabajo.

e Que no supongan coste alguno para los trabajadores, incluido el
transporte.
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Las incapacidades Permanentes IP:

Deben considerarse en idénticos términos que las incapacidades tempo-
rales, por tanto deben ser objeto de negociacién en salud laboral, tan sélo
las derivadas de contingencias profesionales, esto es: del accidente de
trabajo y la enfermedad profesional.

En este sentido, todas las prestaciones de Incapacidad Permanente que
regula la Ley General de la Seguridad Social son susceptibles de mejora en
los convenios.

Pero no sélo debemos centrar la atencion en el complemento econé-
mico. Desde nuestro punto de vista la negociacion mas interesante debe con-
siderar la posibilidad de cambio de puesto de trabajo, en aquellos casos en
los que el trabajador, victima del Accidente de Trabajo o Enfermedad Profe-
sional, presente una reduccidn de su capacidad de trabajo inferior al 33%, y
por tanto, no susceptible de ser beneficiario de una incapacidad Permanente,
o cuando el trabajador es declarado Incapacitado Permenente Parcial o Total.

También las indemnizaciones por Lesiones Permanente No Invalidantes
pueden ser mejoradas econdmicamente en los convenios colectivos. Pero
ademas, podemos incluir en la negociacion el derecho del trabajador a una
adaptacion del puesto de trabajo en aquellos casos en los que la reduccién
anatdmica o funcional asi lo aconseje.

El Absentismo:

No debemos vincular el absentismo a los problemas de salud derivados
de las condiciones de trabajo, y por tanto no podemos incluir los acuerdos
relacionados con su reduccion en el ambito de la Salud Laboral.

Respecto al absentismo, el principal problema es que no existe un
concepto legal que lo defina. La Unica referencia al absentismo en nuestra
legislacidn la encontramos en el Articulo 52 del Estatuto de los Trabajadores
sobre extincién del contrato por causas objetivas.

Esta ausencia de definicidn juridica supone que dentro del calculo del
absentismo se estén considerando situaciones tales como: horas sindicales para
el ejercicio de la actividad sindical, permisos retribuidos, e incluso las situaciones
de IT derivadas de accidentes de trabajo y enfermedades profesional.
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Desde nuestro punto de vista es intolerable que los dafos a la salud deri-
vados de las condiciones de trabajo se consideren como absentismo, y lo
que es peor, que las nuevas férmulas de control y reduccién del absentismo
se basen en primas de cardcter econdmico, que no hacen sino penalizar
a una franja de trabajadores que han sufrido dafos de los que el Unico
responsable es el empresario.

Por lo tanto, la primera medida pasa por negociar las situaciones que se
consideran absentistas, y después acordar medidas destinadas a su reduc-
cién sin penalizar situaciones de las que el trabajador no es responsable.

La ropa de Trabajo:

Se trata de un aspecto a medio camino entre una medida preventiva y
la uniformidad

Debemos distinguir por tanto, si la ropa de trabajo reune la consideracion
de equipo de proteccién individual, es decir, que se trate de un equipo des-
tinado a ser llevado o soportado por el trabajador para que le proteja de uno
0 varios riesgos, en cuyo caso Si es objeto de mejora y desarrollo todo lo
relativo a su entrega efectiva; o si se trata de ropa de trabajo cuya finalidad
es evitar el deterioro o desgaste de la indumentaria del propio trabajador, o
simplemente la identificacidn del trabajador con la empresa (uniformidad).
Supuestos, estos ultimos, que carecen de relevancia preventiva.

Pluses de toxicidad, penosidad y peligrosidad:

Se trata de un tema controvertido.

Tradicionalmente los pluses se concibieron como formas de compensa-
cion por la exposicién a riesgos laborales. Su existencia se justificaba por
la visién reparadadora que desde 1900 tenia la proteccion de la salud de los
trabajadores, basada en la reparacidn del dafio sufrido. Esta orientacidon cam-
bia con la LPRL que introduce un nuevo enfoque: la PREVENCION, obligando
ala empresa a integrar actividad preventiva adoptando cuantas medidas sean
necesarias para la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores.

Por tanto, atendiendo a esta nueva concepcién de la proteccion de la
salud y seguridad de los trabajadores, los pluses parece que no tienen cabida.
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El decreto de actividades molestas, insalubres, nocivas y peligrosas
(Decreto 2414/61), en la actualidad derogado, establecia una lista de activi-
dades que por sus caracteristicas eran merecedoras de tales consideraciones.
Muchas de las actividades recogidas ya han desaparecido.

Nuestra accidn sindical debe ir enfocada hacia la eliminacidn de los ries-
gos, es decir, la sustitucion de sustancias peligrosas por otras que entrafien
poco o ningun peligro, y la eliminacidn de las situaciones de riesgo a través
de la adopcién de medidas preventivas. Hacia esta direccidon apuntan todas
las normas de nuestro ordenamiento juridico, especialmente las que regulan
sustancias quimicas.

Embarazo y lactancia. La maternidad:

En este sentido debemos distinguir la maternidad, como situacidén pro-
tegible de la Seguridad Social, cuya negociacién es de capital importancia
para la UGT en los términos de Igualdad, no de salud laboral, y la situacion
de riesgo durante el embarazo.

El art. 26 LPRL establece que el empresario tendrd en cuenta en sus pro-
cesos de Evaluacion de Riesgos, a las trabajadoras embarazadas o en periodo
de lactancia, expuestas a agentes, procedimientos, o condiciones de trabajo
que puedan influir negativamente sobre su estado de salud, o del feto.
Estableciendo un procedimiento de actuacion que finaliza con la suspension
del contrato de trabajo por riesgo durante el embarazo.

En este sentido, y en desarrollo del articulo 25 LPRL, en los Convenios
colectivos sectoriales y de empresa, atendiendo a los riesgos de las activi-
dades que regulan, se pueden incluir listados de situaciones o riesgos en los
gue la mujer embarazada no deba estar expuesta, estableciendo en estos
casos, tal y como establece la legislacion, la modificacién de condiciones de
trabajo o cambio de puesto o funcién. Tal es el caso de realizacidn de trabajos
nocturnos, exposicion a determinados agentes quimicos, manipulacion
manual de cargas, trabajos en bipedestacion, vibraciones, etc.
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