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El presente trabajo tiene como objeto el estudio de la negociacion colectiva actual en materia de
prevencion de riesgos laborales con el objetivo de identificar buenas practicas negociales en ma-

teria de seguridad y salud laboral.

En el marco del estudio se han analizado los convenios colectivos sectoriales de ambito estatal y
autonémico aprobados entre los afios 2018 y 2019. En concreto, se han estudiado un total de 220
convenios colectivos sectoriales, identificando buenas practicas negociales en mas de 40 con-

venios - listados en el anexo del presente estudio.

Elanalisis de la negociacion colectiva actual se ha realizado en base a las siguientesl4 clausulas, de-
terminadas junto con la Oficina de Prevencion de Riesgos Laborales de Foment del Treball Nacio-

nal, y que hemos procedido a ordenar como sigue:

1. Evaluacion de riesgos laborales
2.Formacion de los trabajadores en seguridad y salud laboral
3.0rganizacion de la prevencion de riesgos laborales
4. Reconocimientos médicos y vigilancia de la salud
5.Embriaguez, toxicomania y drogodependencia
6.Complementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad
7.Promocioén de la salud
8.Prevencion del acoso y la violencia en el trabajo
9.Trabajadores especialmente sensibles
10. Coordinacion de la actividad preventiva
1. Régimen sancionador en materia de prevencion de riesgos laborales
12. Participacion, informacion y consulta de los trabajadores
13. Comision consultiva de prevencion de riesgos laborales

14. Organos de representacién sectoriales



La finalidad del estudio, como se ha apuntado anteriormente, es analizar la negociacion colectiva
actual para identificar buenas practicas negociales respecto a las anteriores clausulas en materia
de seguridad y salud laboral. No se trata, en ningun caso, de un estudio cuantitativo de la negocia-
cion colectiva, lo que nos llevaria a realizar valoraciones positivas y otras negativas, sino a destacar

y realzar buenos ejemplos o buenas practicas negociales por cada uno de los temas analizados.

El estudio evidencia que la seguridad y salud laboral es una materia presente en la negociacion co-
lectiva actual, en la que ocupa una posicion destacada. En este sentido, la inmensa mayoria de los
convenios colectivos sectoriales de ambito estatal y autondmico incluyen un capitulo especifico

dedicado a la seguridad y salud laboral.

Sin embargo, es importante precisar gue son muchos también los convenios colectivos que se li-
mitan a realizar referencias genéricas o meras reproducciones de la norma legal que, sin perjuicio
de ser positivo desde un punto de vista pedagdgico o de indicar el compromiso de los agentes so-
ciales en materia preventiva, son una oportunidad perdida para avanzar en materia de seguridad

y salud laboral.

En este sentido, ha sido posible identificar muchas buenas practicas negociales en relaciéon con
la mayoria de las clausulas anteriormente apuntadas, destacando, por ejemplo, la evaluacién de
riesgos, la formacién de los trabajadores, las medidas de prevencidn respecto las trabajadoras
embarazadas, en situacion de lactancia natural o parto reciente o la prevencién del acoso sexual

o por razén de sexo.

Sin embargo, una conclusiéon importante del presente estudio es que existe todavia un amplio
margen para la negociacién colectiva para avanzar en la regulacion de la seguridad y salud la-
boral, que, escapando de referencias genéricas o meras reproducciones de la norma legal, permita

contribuir a la actividad preventiva.



En cuanto a la estructura del estudio, este se ha dividido en,ademas de la introduccion, ocho apar-
tados en los que se han ordenado materialmente las clausulas en materia de prevencion. Cada
clausula analizada, asimismo, sigue una misma estructura para garantizar la necesaria homoge-
neidad: estudio de la regulacion legal, identificacion del espacio técnico de la negociacion colecti-
va, identificacion de buenas practicas negociales y valoracion de la negociacion colectiva. Final-
mente, el estudio finaliza con un apartado con las conclusiones Mas relevantes y un anexo con el
listado de todos los convenios colectivos sectoriales de ambito estatal y autonédmico incluidos en el

presente estudio.



DEBERES PREVENTIVOS BASICOS
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2.1. Evaluacion de riesgos laborales

A. Marco juridico

La evaluacion de riesgos laborales se encuentra en la esencia de las obligaciones empresariales en
materia de seguridad y salud laboral. El articulo 16 LPRL, que regula el plan de prevencion de ries-
gos laborales, la evaluaciéon de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva, establece que
«La prevencion de riesgos laborales debera integrarse en el sistema general de gestion de la
empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de éstaq,

a través de la implantacion y aplicacion de un plan de prevencion de riesgos laborales».

En concreto, el apartado segundo de este articulo 16 LPRL establece que los instrumentos esencia-
les para la gestion y aplicacion del plan de prevenciéon de riesgos laborales son la evaluacion de
riesgos laborales y la planificacion de la actividad preventiva. Asimismo, entre los principios de la

accion preventiva incluidos en el articulo 15 LPRL se encuentra la evaluacion de riesgos laborales.

Definiciéon evaluacién riesgos laborales

El articulo 3.1 Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los ser-

vicios de prevencion (RSP, en adelante) define la evaluacion de riesgos laborales como:

1. La evaluacion de riesgos laborales es el proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos
que no hayan podido evitarse, obteniendo la informacién necesaria para que el empresario esté en
condiciones de tomar una decisiéon apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivasy,
en tal caso, sobre el tipo de medidas que deben adoptarse.



Obligacién empresarial de evaluacion de riesgos laborales

1. La prevencion de riesgos laborales debera integrarse en el sistema general de gestion de la empresa.

2. Los instrumentos esenciales para la gestion y aplicacion del plan de prevenciéon de riesgos, que po-

dran ser llevados a cabo por fases de forma programada, son la evaluacién de riesgos laborales y la

planificacion de la actividad preventiva a que se refieren los parrafos siguientes:

a)

()

Elempresariodeberarealizar unaevaluaciéninicialdelosriesgos paralaseguridadysalud delostra-
bajadores, teniendo en cuenta, con caracter general, la naturaleza de la actividad, las caracteristicas
delospuestosdetrabajoexistentesydelostrabajadoresque debandesempenarlos.Igualevaluacion
debera hacerse con ocasion de la eleccién de los equipos de trabajo, de las sustancias o preparados
quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo. La evaluacion inicial tendré en cuenta
aquellas otras actuaciones que deban desarrollarse de conformidad con lo dispuesto en la normati-
va sobre proteccion de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad. La evaluacion sera
actualizada cuando cambien las condiciones de trabajo y, en todo caso, se someterd a considera-
cidnyserevisard, sifuera necesario, con ocasion de los dafios para la salud que se hayan producido.
Cuando el resultado de la evaluacioén lo hiciera necesario, el empresario realizara controles peri6-
dicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de los trabajadores en |la prestacion de sus
servicios, para detectar situaciones potencialmente peligrosas.

Si los resultados de la evaluacién prevista en el parrafo a) pusieran de manifiesto situaciones de
riesgo, el empresario realizara aquellas actividades preventivas necesarias para eliminar o reducir
y controlar tales riesgos. Dichas actividades serdn objeto de planificacién por el empresario, inclu-
yendo para cada actividad preventiva el plazo para llevarla a cabo, la designacion de responsables
y los recursos humanos y materiales necesarios para su ejecucion.El empresario debera asegurarse
de la efectiva ejecucion de las actividades preventivas incluidas en la planificacion, efectuando para
ello un seguimiento continuo de la misma.Las actividades de prevencion deberan ser modificadas
cuando se aprecie por el empresario, como consecuencia de los controles peridédicos previstos en
el parrafo a) anterior, su inadecuacion a los fines de proteccidn requeridos.

3. Cuando se haya producido un dano para la salud de los trabajadores o cuando, con ocasion de la vi-

gilancia de la salud prevista en el articulo 22, aparezcan indicios de que las medidas de prevencién

resultan insuficientes, el empresario llevara a cabo una investigacién al respecto, a fin de detectar
las causas de estos hechos.



En atencion al articulo 16 LPRL, la obligacion empresarial de evaluacion de riesgos laborales re-

quiere:

En primer lugar, la obligacion empresarial de evaluacion de riesgos laborales requiere la realizacion
de una evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y salud a los que estan sometidos los traba-
Jjadores en la prestacion de servicios, «teniendo en cuenta, con caracter general, la naturaleza de la
actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de los trabajadores que deban
desempenarlos», asi como con ocasion de «la eleccion de los equipos de trabajo, de las sustancias o

preparados quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo» (articulo 16.2.a) LPRL).

Es decir, existe la obligacion empresarial de realizar un analisis previo y sistematico de todos los as-
pectos de la actividad laboral para identificar los riesgos y las posibilidades de eliminarlos o redu-
cirlos. Asi, dicho analisis debe tener en cuenta las caracteristicas de la actividad, del puesto de
trabajo, de los equipos de trabajo, de las sustancias y productos empleados, de los acondiciona-
mientos del lugar de trabajo e, incluso, de los propios trabajadores asignados a dicha actividad y
puesto de trabajo, la empresa tiene la obligacion de realizar un diagndstico previo de los riesgos

existentes sobre |la seguridad y salud de los trabajadores.

La obligacion empresarial de evaluacion de riesgos laborales, no obstante, no se agota con la eva-
luacion inicial de riesgos mencionada hasta el momento. Se trata de una obligacion de prevencion
permanente en la empresa a fin de garantizar la seguridad y salud de los trabajadores. Efectiva-
mente, como establece el articulo 14.2 LPRL, la empresa debe llevar a cabo una accion permanen-
te de seguimiento de la actividad preventiva, a fin de «perfeccionar de manera continua las acti-
vidades de identificacion, evaluacion y control de los riesgos que no se hayan podido evitar y los

niveles de proteccion existentes».

En segundo lugar, el articulo 16.2 LPRL establece la obligacion de actualizar la evaluacion de ries-

gos ante cambios de las condiciones de trabajo o la produccion de danos derivados del trabajo.



En concreto, establece que la «evaluacion serd actualizada cuando cambien las condiciones de
trabagjo». Asimismo, segun el articulo 16.2 LPRL, la evaluaciéon de riesgos, «en todo caso, se somete-
rd a consideracion y se revisard, si fuera necesario, con ocasion de los danos para la salud que se
hayan producido». Es decir, la evaluacion de riesgos laborales también debera actualizarse ante la
produccion de danos para la salud de los trabajadores o existan indicios de que las medidas de pre-
vencion adoptadas e implementadas en la empresa son insuficientes para eliminar, evitar o redu-

cir los riesgos laborales existentes.

En tercer lugar, cuando los resultados de la evaluacion de riesgos lo requieran, la empresa tiene la
obligacion de realizar controles peridédicos de las condiciones de trabajo y de |la actividad de los tra-
bajadores en |la prestacion de servicios para detectar situaciones potencialmente peligrosas. Es de-
cir, si la evaluacion de riesgos pone de manifiesto la existencia de situaciones de riesgo, la empresa
debera realizar todas aquellas actividades preventivas necesarias para eliminar, reducir y controlar
dichos riesgos. Por tanto, la empresa tiene la obligacidon de realizar una evaluacion posteriory perio-
dica de riesgos detectados en la evaluacion inicial, que tiene por objeto estimar la magnitud y el al-

cance de los riesgos que resultan inevitables, a fin de adoptar las medidas preventivas necesarias.

Contenido de la evaluacién de riesgos laborales

1. La evaluacion inicial de los riesgos que no hayan podido evitarse deberd extenderse a cada uno de los
puestos de trabajo de la empresa en que concurran dichos riesgos.
Para ello, se tendran en cuenta:
a) Las condiciones de trabajo existentes o previstas, tal commo quedan definidas en el apartado 7 del
articulo 4 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.
b) La posibilidad de que el trabajador que lo ocupe o vaya a ocuparlo sea especialmente sensible,
por sus caracteristicas personales o estado biolégico conocido, a alguna de dichas condiciones.(...)
2. A partir de dicha evaluacion inicial, deberan volver a evaluarse los puestos de trabajo que puedan
verse afectados por:



a) La eleccién de equipos de trabajo, sustancias o preparados quimicos, la introduccién de nuevas
tecnologias o la modificaciéon en el acondicionamiento de los lugares de trabajo.
b) El cambio en las condiciones de trabajo.
c) La incorporacién de un trabajador cuyas caracteristicas personales o estado biolégico conocido lo
hagan especialmente sensible a las condiciones del puesto.
3. La evaluacion de los riesgos se realizara mediante la intervencion de personal competente, de acuerdo
con lo dispuesto en el capitulo VI de esta norma.

1. La evaluacion inicial a que se refiere el articulo 4 debera revisarse cuando asi lo establezca una dispo-
sicion especifica.
En todo caso, se debera revisar la evaluacion correspondiente a aquellos puestos de trabajo afectados
cuando se hayan detectado dafnos a la salud de los trabajadores o se haya apreciado a través de los
controles periédicos, incluidos los relativos a la vigilancia de la salud, que las actividades de preven-
cion pueden ser inadecuadas o insuficientes. Para ello se tendran en cuenta los resultados de:
a) La investigacioén sobre las causas de los dafos para la salud que se hayan producido.
b) Las actividades para la reduccioén de los riesgos a que se hace referencia en el apartado 1.a) del
articulo 3.
c) Las actividades para el control de los riesgos a que se hace referencia en el apartado 1.b) del ar-
ticulo 3.
d) Elandlisis de la situacién epidemioldgica segun los datos aportados por el sistema de informacion
sanitaria u otras fuentes disponibles.
2.Sin perjuicio de lo seflalado en el apartado anterior, debera revisarse igualmente la evaluacion ini-
cial con la periodicidad que se acuerde entre la empresa y los representantes de los trabajadores,
teniendo en cuenta, en particular, el deterioro por el transcurso del tiempo de los elementos que inte-
gran el proceso productivo.

En cuanto a la evaluacion inicial de riesgos, segun el articulo 4 RSP, debera realizarse respecto de
cada unode los puestos de trabajo que presenten los riesgos en cuestion y, en concreto, debera te-
nerse en cuenta las condiciones de trabajo existentes o previstas y la posibilidad de que el trabaja-
dor que ocupe o0 vaya a ocupar un puesto de trabajo sea considerado un trabajador especialmente
sensible, por sus caracteristicas personales o estado biolégico conocido, a alguna de las condicio-

nes de trabajo.



Adicionalmente segun el articulo 4.2 RSP, siempre que se produzcan cambios relevantes debera
actualizarse la evaluacion de riesgos laborales. En concreto, cambios en los equipos de trabajo, sus-
tancias o productos empleados, introduccion de nuevas tecnologias, modificacion del acondicio-
namiento de los lugares de trabajo, cambio de las condiciones de trabajo o incorporacion o identi-
ficacion de un trabajador cuyas caracteristicas personales o estado biolégico conocido lo hagan

especialmente sensible a las condiciones del puesto de trabajo.

En cuanto a la revision de la evaluacion de riesgos, el articulo 6 RSP establece que debe realizarse
(I) cuando se establezca por disposicion legal, (li) cuando se hayan detectado danos para la salud
de los trabajadores, (lii) cuando se haya detectado, a través de los controles periddicos, que la acti-
vidad preventiva puede ser inadecuada o insuficiente y (Iv) segun la periodicidad acordada con los

representantes de los trabajadores.

El articulo 6.2 RSP establece que la evaluacion de riesgos debera revisarse igualmente «con la pe-
riodicidad que se acuerde entre la empresa y los representantes de los trabajadores, teniendo en
cuenta, en particular, el deterioro por el transcurso del tiempo de los elementos que integran el

proceso productivoy.

Finalmente, es interesante mencionar la referencia contenida en el articulo 25 LPRL referente a la
obligacion empresarial de evaluar los factores de riesgo que puedan incidir en la funcion de pro-

creacion de las personas.

(...)

2. lgualmente, el empresario debera tener en cuenta en las evaluaciones los factores de riesgo que
puedan incidir en la funcidén de procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en particular por la
exposicion a agentes fisicos, quimicos y biolégicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxi-
cidad para la procreaciéon tanto en los aspectos de la fertilidad, como del desarrollo de |la descendencia,
con objeto de adoptar las medidas preventivas necesarias.



Procedimiento evaluacién de riesgos

1. A partir de la informacién obtenida sobre la organizacién, caracteristicas y complejidad del trabajo,
sobre las materias primas y los equipos de trabajo existentes en la empresay sobre el estado de salud
de los trabajadores, se procedera a la determinaciéon de los elementos peligrosos y a la identifica-
cion de los trabajadores expuestos a los mismos, valorando a continuacién el riesgo existente en
funcién de criterios objetivos de valoracién, segun los conocimientos técnicos existentes, o consen-
suados con los trabajadores, de manera que se pueda llegar a una conclusion sobre la necesidad de
evitar o de controlar y reducir el riesgo.

A los efectos previstos en el parrafo anterior se tendra en cuenta la informacion recibida de los trabaja-

dores sobre los aspectos sefalados.

2. El procedimiento de evaluacion utilizado debera proporcionar confianza sobre su resultado. En caso
de duda deberan adoptarse las medidas preventivas mas favorables, desde el punto de vista de la pre-
vencion.

La evaluacion incluird la realizaciéon de las mediciones, analisis o ensayos que se consideren necesa-

rios, salvo que se trate de operaciones, actividades o procesos en los que la directa apreciacion profe-

sional acreditada permita llegar a una conclusion sin necesidad de recurrir a aquéllos, siempre que se
cumpla lo dispuesto en el parrafo anterior.

En cualquier caso, si existiera normativa especifica de aplicacion, el procedimiento de evaluacion de-

berd ajustarse a las condiciones concretas establecidas en la misma.

3. Cuando la evaluacion exija la realizaciéon de mediciones, analisis o ensayos y la normativa no indique
o concrete los métodos que deben emplearse, o cuando los criterios de evaluacion contemplados en
dicha normativa deban ser interpretados o precisados a la luz de otros criterios de caracter técnico, se
podran utilizar, si existen, los métodos o criterios recogidos en:

a) Normas UNE.

b) Guias del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, del Instituto Nacional de Sili-
cosis y protocolos y guias del Ministerio de Sanidad y Consumo, asi como de instituciones compe-
tentes de las Comunidades Auténomas.

c) Normas internacionales.

d) En ausencia de los anteriores, guias de otras entidades de reconocido prestigio en la materia u
otros métodos o criterios profesionales descritos documentalmente que cumplan lo establecido en
el primer parrafo del apartado 2 de este articulo y proporcionen un nivel de confianza equivalente.



Consulta a la representacion de los trabajadores

Es importante destacar que, en atencion los articulos 33 LPRL y 3.2 RSP,y como se analiza en este
estudio’, la empresa tiene la obligacion de consultar a los representantes de los trabajadores, o en
ausencia de representantes, a los propios trabajadores, acerca del procedimiento de evaluacion de

riesgos laborales a utilizar en la empresa o centro de trabajo.

1. El empresario debera consultar a los trabajadores, con la debida antelacién, la adopciéon de las deci-

siones relativas a:

a) La planificacién y la organizacién del trabajo en la empresa y la introduccién de nuevas tecnolo-
gias, en todo lo relacionado con las consecuencias que éstas pudieran tener para la seguridad y la
salud de los trabajadores, derivadas de la eleccion de los equipos, la determinacion y la adecuacion
de las condiciones de trabajo y el impacto de los factores ambientales en el trabajo.

b) La organizaciény desarrollo de las actividades de proteccién de la salud y prevencién de los ries-
gos profesionales en la empresa, incluida la designacion de los trabajadores encargados de dichas
actividades o el recurso a un servicio de prevencion externo.

c) La designacion de los trabajadores encargados de las medidas de emergencia.

d) Los procedimientos de informacién y documentacion a que se refieren los articulos 18, apartado 1,
y 23, apartado 1, de la presente Ley.

e) El proyectoy la organizacion de la formacion en materia preventiva.

f) Cualquier otra accién que pueda tener efectos sustanciales sobre la seguridad y la salud de los tra-
bajadores.

2. En las empresas que cuenten con representantes de los trabajadores, las consultas a que se refiere
el apartado anterior se llevaran a cabo con dichos representantes.

1. Véase el apartado 9.1. del presente estudio.



()

2. De acuerdo con lo previsto en el articulo 33 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el empresa-
rio debera consultar a los representantes de los trabajadores, o a los propios trabajadores en ausen-
cia de representantes, acerca del procedimiento de evaluaciéon a utilizar en la empresa o centro de
trabajo.

B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva

La obligacion empresarial de evaluacion de riesgos laborales es, como puede observarse del anali-
sis realizado en las paginas anteriores, un proceso dinamico, que se debe ir reformulando y actua-
lizando a medida que evoluciona la situacion de la empresa o se producen cambios en la estructu-

ra organizativa, funciones, practicas o procesos.

En resumen, la empresa tiene la obligacion de realizar:

« Una evaluacion deriesgos inicial que se realizara, con caracter general, teniendo en cuenta la na-
turaleza de la actividad, las caracteristicas del puesto de trabajo y de los trabajadores —especial-
mente teniendo en cuenta la posibilidad que el puesto de trabajo sea ocupado por un trabajador
especialmente sensible.

e Una actualizacion de la evaluacion de riesgos ante cualquier cambio en las condiciones de traba-
jo, equipos de trabajo, sustancias o productos empleados o, en todo caso, ante la produccion de
danos derivados del trabajo o cuando se haya detectado, a través de los controles periddicos,
gue la actividad preventiva puede ser inadecuada o insuficiente.

« Una evaluacion periddica y posterior de las condiciones de trabajo y de la actividad de los traba-
jadores para detectar situaciones potencialmente peligrosas antes riesgos identificados en la

evaluacion inicial.



e Evaluaciones periddicas segun la periodicidad acordada entre la empresa y los representantes

de los trabajadores.

En materia de evaluacion de riesgos laborales la negociacion colectiva puede jugar un papel im-
portante en la concrecion de los supuestos en que debe realizarse la evaluacion, su periodicidad y

el procedimiento de la evaluacion.

En concreto, teniendo en cuenta lo anterior, el espacio éptimo para la negociacion colectiva en

materia de evaluacion de riesgos laborales es el siguiente:

» Establecer el compromiso de integracion de la prevencion de riesgos laborales en todas las esfe-
ras de la politica de la empresa, incluyendo la evaluacion de riesgos laborales.

 |dentificar riesgos existentes en el sector de actividad o en la empresa, que necesariamente de-
beran ser incluidos en la evaluacion inicial de riesgos.

« Concretar las caracteristicas de la evaluacion inicial de riesgos. Y, en concreto, establecer las ca-
racteristicas de la evaluacion inicial de riesgos respecto de las personas identificadas como tra-
bajadores especialmente sensibles a determinados riesgos o respecto de los teletrabajadores.

» Especificar la metodologia o procedimiento concreto a emplear para la evaluacion inicial de ries-
gos, asi como para la actualizacion de la evaluacion en casos de cambios en las condiciones de
trabajo, danos para la salud de los trabajadores o indicios de deficiencias en la politica preventiva
adoptada.

« Acordary concretar los supuestos en los que sera necesaria una actualizacion de la evaluacion de
riesgos laborales ante modificaciones de condiciones de trabajo, equipos de trabajo, productos
0 sustancias, la introduccidon de nuevas tecnologias, etc. VY, especificamente, identificar danos
concretos que requieran, por su gravedad o periodicidad en la empresa, necesariamente de una
revision de la evaluacion de riesgos laborales.

« Pactar la periodicidad concreta para la revision de la evaluacion, en atencion al articulo 6.2 RSP
gue establece que la evaluacion de riesgos debera revisarse igualmente «con la periodicidad que

se acuerde entre la empresa y los representantes de los trabajadores, teniendo en cuenta,



en particular, el deterioro por el transcurso del tiempo de los elementos que integran el proceso

productivon.

C. Buenas prdcticas negociales en materia de evaluacion de riesgos laborales

El analisis de la negociacion colectiva realizado en el marco del presente estudio ha permitido

identificar las siguientes buenas practicas negociales en sede de evaluacion de riesgos laborales:

« Compromiso de integracion de la prevencion de riesgos laborales en todas las esferas de la

politica de la empresa

Una buena practica negocial a destacar es la inclusion en el convenio colectivo de sector o de
ambito empresarial del compromiso de las partes de integrar la prevencion de riesgos laborales

en todas las esferas de la politica de la empresa.

En este sentido, destaca el convenio colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel, mani-
pulados de cartdn, editoriales e industrias auxiliares 2019-2020 que especificamente llama a la direc-
cion de la empresa, representantes de los trabajadores y a los propios trabajadores «al mads estricto

cumplimiento, vigilancia y aplicacion de todas las normas de prevencion y seguridad vigentess.

1. Las partes firmantes coinciden en |la necesidad de potenciar las acciones preventivas en materia de se-
guridad y salud laboral. Tales acciones habran de contar con un método que ordene y aborde el riesgo
de una forma continua para analizar o en su defecto controlar los siniestros laborales (Accidentes de
Trabajo y Enfermedades Profesionales).

A tal efecto, considerando que deben ser prioritarios los temas que afectan a la salud laboral y la se-
guridad en el trabajo, hacen una seria llamada a las direcciones de empresa, comités de salud y



seguridad, delegadas, delegados de prevencién, comités de empresa, delegados, delegadas de
personal, trabajadoras y trabajadores, para el mas estricto cumplimiento, vigilancia y aplicacion
de todas las normas de prevencioén y seguridad vigentes (generales y de empresa o centro de trabajo)
y la adopcién de aquellas acciones organizativas, formativas e informativas que se juzguen necesarias
para una disminucioén real de los siniestros.

Debe buscarse en todas las empresas del sector, la mas absoluta colaboracién de las partes, de
modo que las medidas preventivas permitan disminuir, efectivamente, los riesgos derivados del pro-
ceso productivo y los siniestros que se producen en el mismo.

Asimismo, se entiende prioritaria la promocion e intensificacion de acciones organizativas, forma-
tivas e informativas de signo prevencionista que permitan acomodarse al personal a los cambios
organizativos que las nuevas tecnologias puedan traer consigo.

También coinciden las partes firmantes en que es preciso potenciar los aspectos de vigilancia médica
y epidemioldégica por parte de los servicios médicos de empresa.

Entrada en vigor la «Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales (RCL 1995,3053)» con fecha 10 de febrero
de 1.996, que incorpora a la legislacion espanola en materia de prevencion, seguridad y salud laboral,
las mas avanzadas normas de Derecho Comunitario en la materia contenidas en las Directivas de la
CEE 89/391 (LCEur 1989,854), 94/383 y 91/383 (LCEur 1991,923), las partes firmantes del presente Con-
venio colectivo estiman que la mejor proteccion de trabajadores y trabajadoras del sector en el tema
de seguridad y salud laboral se obtiene con la remision a la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y
normas reglamentarias y de desarrollo de la misma, que constituyen la legislacion vigente y que es de
obligatoria aplicaciéon y observancia para empresas y personal del sector.

 Identificar riesgos existentes en el sector de actividad o en la empresa, que necesariamente

deberan ser incluidos en la evaluacion inicial de riesgos.

La identificacion de riesgos propios del sector o actividad econdmica o de la empresa y que, por
tanto, necesariamente deberan ser incluidos en la evaluacion inicial de riesgos, asi como determi-

nadas medidas preventivas, es también una practica negocial a destacar.

Este es el caso del XXI Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias extractivas, indus-
trias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales,
gue identifica como riesgos laborales las sustancias catalogadas como disruptores endocrinos, el

tiempo de exposicion y el trabajo solitario.



1. Disruptores endocrinos.
Dentro de la politica de seguridad y salud de la empresa, se incluira el objetivo de sustituir las sustan-

cias que estén catalogadas cientificamente como disruptores endocrinos, cuando sea técnicamen-
te posible y econémicamente viable.

2. Reduccion de los tiempos de exposicion.
De acuerdo con lo que prevé el articulo 16 de la Ley 31/1995 (RCL 1995,3053), de Prevencion de Riesgos
Laborales, se contemplara la reduccion de los tiempos de exposicion como medida preventiva, en
aquellas situaciones de especial riesgo en que sea técnicamente posible.

3. Acompahamiento en el centro de trabajo.
Ningun trabajador vendra obligado a permanecer solo en el centro de trabajo, garantizandose el con-
tacto visual o por cualquier otro medio técnicamente viable de acuerdo con la evaluaciéon de riesgos.

Es también interesante el IV Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios,
que identifica concretamente riesgos relacionados con agentes quimicos y medidas concretas

para la evaluacion de los riesgos laborales asociados a dichos factores de riesgo.

Prevencion ante riesgos relacionados con agentes quimicos.

En primer lugar se tendran que tener en cuenta los valores limites ambientales. Para realizar la medi-
cion de estos valores todas las instalaciones dispondran de un medidor de temperatura y humedad
relativa debidamente homologado con la ISO 9001. Asi mismo, este equipo debera ser calibrado, al
menos, una vez al ano.

La evaluacion de los riesgos derivados de la exposicidon por inhalacion a un agente quimico peligroso de-
bera incluir la medicion de las tracciones del agente en el aire, en la zona de respiracion del trabajador, y
SuU posterior comparacion con el valor limite ambiental que corresponda.

A la vista de los resultados de |a evaluacion, el empresario debera adoptar medidas técnicas y organizati-
vas necesarias para proteger a los trabajadores frente a estos riesgos a través de un Plan de Prevencion.
De conformidad con los articulos 18 y 19 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (RCL 1995,3053), el
empresario debera garantizar que los trabajadores y los representantes de los trabajadores reciban una



formacioén e informacién adecuada sobre los riesgos derivados de la presencia de agentes quimicos
en el lugar de trabajo.

Todos los recipientes y conducciones utilizados para los agentes quimicos peligrosos deben estar se-
fRalizados. La informacion de la etiqueta tendra que contemplar el nombre o férmula de la sustancia o
preparado peligroso y detalles sobre el riesgo.

Cuando la depuracion del agua en piscinas se haga por procedimientos que impliquen la utilizacién del
cloro o sus derivados, la cantidad de cloro libre que el agua contenga no excedera nunca de 0,20 a
0,60 miligramos por litro.

e Concretar las caracteristicas de la evaluacidn inicial de riesgos, especialmente respecto

determinados trabajadores

La concrecion de las caracteristicas de la evaluacion inicial de riesgos, especialmente respecto de
determinados trabajadores es también una buena practica negocial que merece mencion. [denti-
ficar las caracteristicas de |la evaluacion inicial de riesgos respecto de trabajadores concretos, como
pueden ser trabajadores especialmente sensibles, teletrabajador o la identificacion de otros co-
lectivos que por sus caracteristicas requieren una evaluacion de riesgos especifica es una buena

practica negocial.

En este punto, es interesante destacar el XIX Convenio colectivo general de la industria quimica
qgue exige la adopcion de una perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales, por
cuanto la exposicion a riesgos en el sector de la industria quimica puede ser diferente para hom-

bresy mujeres en atencion a sus diferencias bioldgicas.

De conformidad con los articulos 15y 16 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, las empresas apli-

caran las medidas que integran el deber general de prevencion, con arreglo a los siguientes principios

generales:

- La prevencion de riesgos laborales debera integrarse en el sistema general de gestiéon de la empre-
sa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de ésta, a través de



la implantacion y aplicacion de un plan de prevencion de riesgos laborales. El plan de prevencion de
riesgos laborales debera incluir la estructura organizativa, las responsabilidades, las funciones, las prac-
ticas, los procedimientos, los procesos y los recursos necesarios para realizar la accion de prevencion de
riesgos en la empresa, en los términos que reglamentariamente se establezcan.

— Evitar los riesgos.

— Evaluar aguellos que no se pueden evitar.

— Combatir los riesgos en su origen.

- Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la condicion 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 mondtono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud.

- Tener en cuenta, con caracter general, la perspectiva de género en la prevencion de riesgos labora-
les dado que la exposicion a estos Ultimos es diferente para hombres y mujeres en funcién de sus
diferencias biolégicas. Por ello, debera garantizarse que los instrumentos y herramientas utilizados en
la evaluacion incluyen dicha perspectiva, asi como que las personas que participan en la actividad pre-
ventiva de la empresa disponen de informacién y formacién suficiente en esta materia.

—Tener en cuenta la evoluciéon técnica.
— Sustituir lo peligroso por lo que entrafe poco o ningun peligro.

- Planificar la prevencion, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica, la organizacion
del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales
en el trabajo.

— Adoptar medidas que antepongan la protecciéon colectiva a la individual.
— Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.

e Concrecidén de la metodologia o procedimiento para la evaluacién inicial y peridédica de riesgos

laborales

Es interesante destacar también aquella practica negocial que determina el procedimiento para la
evaluacion inicial de riesgos. En este punto, es interesante citar el Convenio colectivo estatal de
perfumeria y afines, que regula la obligacion de la empresa de elaborar un «mapa de riesgos» res-
pecto de los distintos puestos de trabajo de la empresa, a fin de adoptar las medidas correctoras

necesarias.



4. Planificacion de la prevencion
Con el fin de dar cumplimiento al principio general de prevencion, y sin perjuicio de lo establecido en |la
Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales y otras cldusulas del presente Convenio, ambas partes
acuerdan que en las empresas de su ambito se abordara la planificacion de la prevencién, procediendo
del modo siguiente.

4.1 Se elaborara un plan general de prevencion con los siguientes contenidos:

- Organizacion de la prevencion: recursos dedicados, ubicacion en la organizacion de la empresa y
principios generales que informan la prevencion en ella.
- Normas de aplicacion a la supervision y mantenimiento de los equipos de trabajo y las instalaciones,
asi como a los métodos de trabajo y a la evaluacion de los riesgos.
- Sistemas de seguridad y prevencion y plan de emergencia en el supuesto de accidente grave.
Dicho plan se elaborara y consensuara en el seno del comité de seguridad y salud para su aproba-
cion definitiva, a partir de la evaluacién que permitird conocer la situacién de los distintos puestos
del centro de trabajo, respecto del nivel de riesgo en ellos existentes y que pueda servir de base
para adoptar las medidas correctoras necesarias para su reduccién y eliminacion. La evaluacién
de riesgos en cada puesto de trabajo se revisara cada vez que se introduzcan modificaciones
que puedan alterar la exposicion a factores de riesgo que puedan existir y siempre que ocurra un
accidente.

4.2 Por parte de la empresa se elaborara un mapa de riesgos, a partir de su evaluacién, que permita
conocer la situaciéon de los distintos puestos de trabajo del centro de trabajo respecto al nivel de
riesgos en ellos existente, que pueda servir de base para adoptar las medidas correctoras necesarias
para su reduccioén. La evaluacién de los riesgos en cada puesto de trabajo se revisara cada vez que
se introduzcan modificaciones que puedan alterar los niveles de los distintos factores de riesgo
gue puedan existir, y consecuentemente se revisara el mapa de riesgos.

4.3 Se elaborara un plan de prevencion anual que contenga las medidas correctoras a abordar durante
el ano a la vista de las necesidades detectadas con el mapa de riesgos. El plan sera sometido a la con-
sulta de las personas trabajadoras en los términos establecidos en la Ley de Prevenciéon de Riesgos
Laborales.

Mas concretamente, es interesante el XIX Convenio colectivo general de la industria quimica que

identifica valores de referencia para la evaluacion y control de riesgos:



1.1 Se consideraran como valores de referencia para la evaluacion y control de los riesgos inherentes a
la exposicion laboral a agentes quimicos segun lo regulado en el Real Decreto 374/2001, de 6 de abiril,
sobre la proteccion de la salud y seguridad de los trabajadores contra los riesgos relacionados con los
agentes quimicos durante el trabajo, los valores limite de exposicion ambientales y biolégicos ela-
borados por el I.N.S.H.T. del Ministerio de Trabajo, en el documento «Limites de Exposiciéon Profesio-
nal para agentes quimicos en Espafia» que anualmente actualiza y publica este ultimo organismo.

1.2 En cada centro de trabajo, y por cada drea homogénea, se llevara el registro periédico de los datos de
exposicion con la metodologia y la periodicidad que el Plan de Prevencién establezca. Los resulta-
dos del muestreo seran puestos a disposicion de los representantes de los trabajadores.

1.3 Todo trabajo en el que, después de efectuadas las mediciones contenidas en el articulo anterior, el
nivel de riesgo sea grave, tendra un caracter excepcional y provisional, debiendo en todos los casos
fijarse un plazo determinado, para la desapariciéon de este caracter, sin que ello reporte ningun per-
juicio para la situacion laboral del trabajador. Ello comportara necesariamente la prohibiciéon absoluta
de realizar horas extraordinarias y cualquier cambio de horario que suponga un incremento de expo-
sicion al riesgo, por encima de los ciclos normales de trabajo previamente establecidos.

(--r)

- Concreciodn de supuestos que requieren actualizaciéon de evaluacidon de riesgos laborales

Es interesante citar la clausula convencional que concreta los supuestos en que es necesaria la ac-
tualizacion de la evaluacion de riesgos laborales ante modificaciones de las condiciones de trabajo,

equipos de trabajo, productos o sustancias, la introduccion de nuevas tecnologias, etc.

En este sentido, Il Convenio colectivo de la Comunidad Autonoma de Andalucia para el sector de
aparcamientosy garajes concreta que sera necesaria una actualizacion de la evaluacion de riesgos
en supuestos de ampliacion o modificacion de las instalaciones y en supuestos de cambios en la
maquinaria o tecnologia utilizada. Una clausula en este mismo sentido se incluye también en
el Convenio colectivo del sector del transporte de enfermos y accidentados en ambulancia de la

Comunidad Auténoma de Canarias.



()

Toda ampliaciéon o modificacion de las instalaciones de los establecimientos, de su maquinariao de la
tecnologia aplicada a los diversos puestos de trabajo comportara necesariamente una evaluacién de los
riesgos para la salud y seguridad laboral que pudiere contener, asi como su puesta en conocimiento,
bien a los/as representantes de los trabajadores o, en su defecto, a los trabajadores/as afectados.

()

Una practica negocial especialmente interesante es aquella que identifica danos concretos que,
por su gravedad o periodicidad en la empresa, generan la obligacion empresarial de revisar la eva-
luacion de riesgos laborales. Este es el caso del Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines,
citado anteriormente, que prevé la obligacion de revisar la evaluacion de riesgos laborales cuando
se produzcan modificaciones que puedan alterar los niveles de riesgo y «siempre que ocurra un

accidente».

()

La evaluacidon de riesgos en cada puesto de trabajo se revisard cada vez que se introduzca modificacio-
nes que puedan alterar la exposicion a factores de riesgo que puedan existir y siempre que ocurra un
accidente.

()

D. Valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual

La revision de la negociacion colectiva actual en materia de evaluacion de riesgos laborales ha
identificado la existencia de buenas practicas negociales. En concreto, en el apartado anterior se

han identificado buenas practicas en materia de integracion de la actividad preventiva en todas las



esferas de la politica de la empresa, la identificacion de riesgos existentes en el sector de actividad
0 en la empresa, la concreciéon de las caracteristicas de la evaluacion inicial de riesgos, la especifi-
cacion de la metodologia y procedimiento a emplear para la evaluacion de riesgos y la concrecion

de supuestos que requieren una actualizacion de la evaluacion de riesgos.

Sin embargo, es importante precisar la necesidad de continuar avanzando en la introduccion de
buenas practicas negociales en esta materia. Asi, en muchas y reiteradas ocasiones, las clausulas
convencionales en materia de evaluacion de riesgos laborales son genéricas o meras reproduccio-
nes de la norma legal que, sin perjuicio de indicar el compromiso de los agentes sociales en mate-
ria preventiva, son una oportunidad perdida para concretar las obligaciones empresariales en ma-

teria de evaluacion de riesgos.

Asimismo, no existen en los convenios colectivos sectoriales de ambito estatal y autondmico apro-
bados entre 2018 y 2019 analizados en el presente estudio que concreten, por ejemplo, las caracte-
risticas, metodologia o procedimiento de la evaluacion de riesgos respecto de identificadas como

trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos o respecto de los teletrabajadores.

Adicionalmente, son muy pocos los ejemplos de convenios colectivos en los que se concretan las
causas de revision y actualizacion de la evaluacion de riesgos ante cambios en las condiciones de
trabajo, equipos de trabajo, productos o sustancias, la introduccion de nuevas tecnologias, etc. Si
bien existen algunos, son clausulas genéricas que se refieren a modificaciones operadas en las ins-

talaciones, maquinaria o tecnologia.

Existen todavia menos ejemplos de convenios colectivos que identifican danos concretos que re-
quieran, por su gravedad o periodicidad en la empresa, necesariamente de una revision de la eva-
luacion de riesgos laborales. A pesar de la produccion de un dano para la salud de los trabajadores
y la indicacion de una posible deficiencia en la politica preventiva adoptada en la empresa, sola-
mente uno de los convenios colectivos analizados fija que la produccion de accidente de trabajo

conlleva necesariamente la revision de la evaluaciéon de riesgos.



Finalmente, es interesante destacar que, a pesar de la prevision expresa del articulo 6.2 RSP de re-
visar la evaluacion de riesgos «con la periodicidad que se acuerde entre la empresa y los represen-
tantes de los trabajadores, teniendo en cuenta, en particular, el deterioro por el transcurso del
tiempo de los elementos que integran el proceso productivo», no existen ejemplos en este sentido.
Salvo error, entre los convenios colectivos analizados no se ha encontrado uno que imponga un

plazo concreto de revision o actualizacion de la evaluacion de riesgos laborales.

2.2. Formacién de los trabajadores en seguridad y salud laboral

A. Marco juridico

El derecho de los trabajadores a recibir una formacion en materia de prevencion de riesgos labora-
les se encuentra regulado como derecho de seguridad y salud laboral basico. En este sentido, el ar-
ticulo 14 LPRL -precepto fundamental en materia de seguridad y salud laboral- incluye en el dere-
cho de los trabajadores a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo el

derecho de, entre otros, formacion en materia preventiva.

El derecho a la formacion en materia de prevencion de riesgos laborales se encuentra regulado en
el articulo 19 LPRL. Este precepto establece que la empresa tiene la obligacion, en cumplimiento
del deber de proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores, de garantizar que cada traba-
jador reciba una formacién en materia preventiva. Similarmente, el articulo 19.4 ET establece que
«El empresario esta obligado a garantizar que cada trabajador reciba una formacion teorica y
prdctica, suficiente y adecuada, en materia preventiva» y, paralelamente, establece la obligacion

de los trabajadores de «seguir la formacion y a realizar las prdcticas».

« Derecho de los trabajadores a recibir formacién preventiva



1. En cumplimiento del deber de proteccién, el empresario debera garantizar que cada trabajador re-
ciba una formacion teédrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el
momento de su contratacion, cualquiera que sea la modalidad o duracién de ésta, como cuando se
produzcan cambios en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o cambios
en los equipos de trabajo.

La formacion deberd estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcién de cada tra-
bajador, adaptarse a la evolucién de los riesgos y a la aparicion de otros nuevos y repetirse periodica-
mente, si fuera necesario.

2. La formacion a que se refiere el apartado anterior deberd impartirse, siempre que sea posible, dentro
de la jornada de trabajo o, en su defecto, en otras horas pero con el descuento en aquélla del tiem-
po invertido en la misma. La formacion se podra impartir por la empresa mediante medios propios o
concertandola con servicios ajenos, y su coste no recaera en ningun caso sobre los trabajadores.

Enatencidn al articulo19 LPRL, se derivan cuatro caracteristicas esenciales de la obligacion empre-

sarial de formar los trabajadores en materia de prevencion de riesgos laborales.

La formacion, en primer lugar, debe hacer referencia a la prevencion de riesgos laborales. Es decir,
formacion dirigida a garantizar un mejor conocimiento por parte de los trabajadores de los riesgos
existentes en el puesto de trabajo, la forma de prevenirlosy evitarlos, asicomo formaciéon en las me-

didas de prevencion adoptadas por la empresa.

En este punto, es importante destacar que la formacién en riesgos laborales no se refiere sola-
mente a riesgos fisicos, sino que, evidentemente, también incluye riesgos psicosociales. Asi, el ar-
ticulo 88 de la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y ga-
rantia de los derechos digitales (LOPD, en adelante) establece de forma especifica a la formacion
en materia de uso de herramientas tecnoldgicas. En concreto, establece que la empresa, previa
audiencia de los representantes de los trabajadores, elaborara una politica interna dirigida a tra-
bajadores, incluidas aquellas personas que ocupen puestos directivos, definiendo la modalidad

de ejercicio del derecho a la desconexién digital y «/as acciones de formacion y de sensibilizacion



del personal sobre un uso razonable de las herramientas tecnologicas que evite el riesgo de fa-

tiga informatican».

En segundo lugar, el apartado primero del articulo 19 LPRL establece que «La formacion debera
estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcion de cada trabajador». Por tanto,
se exige que se trate de una formacion especializada en el sentido de atender a los riesgos existen-
tes en el concreto puesto de trabajo ocupado por el trabajador y a las concretas funciones desarro-
lladas, sin que pueda ser una formacién genérica y comun para todo el conjunto de trabajadores

de la empresa, independientemente de su categoria, posicion y funciones.

En tercer lugar, de acuerdo con el articulo 19 LPRL, debe ser una formacion preventiva tanto teori-
ca como practica. Es decir, resulta insuficiente una formacién meramente tedrica o abstracta de la

prevencion de riesgos laborales, sino que debe contener un contenido practico y aplicado.

Y, en cuarto lugar, debe ofrecerse tanto en el momento de la contratacion del trabajador, como
cuando se produzcan cambios en la prestacion de servicios. Es decir, la empresa tiene la obligacion
de ofrecer formacién en materia de prevencion de riesgos laborales en dos momentos distintos.
Una primera formacion preventiva al inicio de la relacién laboral, independientemente de la moda-
lidad de contratacion utilizada y de la duracion de la relacion laboral. Y una segunda formacion
cuando se produzcan cambios en la prestacion de servicios, ya sea en las funciones que desempe-
Ae el trabajador, en los equipos de trabajo o por la introduccion de nuevas tecnologias. Asimismo,
la formacién debe adaptarse a la evolucion de los riesgos, a la aparicion de los riesgos psicosociales

y repetirse periddicamente siempre que sea necesario (articulo 19 LPRL).
e Formacién en tiempo de trabajoy a cargo de la empresa
El apartado tercero del articulo 19 LPRL establece que, siempre que sea posible, la formacion debera

impartirse dentro de la jornada de trabajo. En el caso que deba impartirse en horas fuera de la jornada

de trabajo, las horas dedicadas a la formacion se tendran en cuenta como tiempo de trabajo efectivo.



La formacion puede impartirse por la empresa mediante medios propios o concertarse con un ser-
vicio de prevencioén ajeno. En cualquier caso, el coste de la formacion en ningun caso puede recaer

sobre los trabajadores.

B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva

En materia de formacion de riesgos laborales, la negociacién colectiva puede jugar un papel des-
tacado en la concrecion del plan de formacion que deben recibir los trabajadores en materia de

prevencion de riesgos laborales.

En concreto, el espacio dptimo para la negociacion colectiva en materia de formacién en riesgos

laborales es el siguiente:

- Concretar el plan de formacion inicial que deben recibir los trabajadores, especificando en aten-
cion a las concretas categorias, posiciones y funciones desarrolladas dentro de la empresa, iden-
tificando, en concreto, trabajadores con responsabilidad o intervencién en materia de preven-
cion deriesgos laborales. Ademas, el plan de formacién inicial debe identificar la vertiente tedrica
y practica de la formacion, desde un punto de vista cuantitativo (hnumero de horas de formacion)
y cualitativo (actividades de formacion concretas).

. Concretar las acciones de formacién en relacion con riesgos concretos y/o determinados grupos
de trabajadores. Especificamente, las acciones de formacion respecto el uso de dispositivos digi-
tales para evitar el riesgo de fatiga informatica, en atencion al articulo 88 LOPD, respecto de ries-
gos psicosociales o respecto teletrabajadores.

. Concretar la periodicidad con la que se ofrecerd la formacion y/o cudndo debe actualizarse |a for-
macioén recibida por parte de los trabajadores, identificando, en concreto, los cambios en las fun-
ciones, equipos de trabajo, nuevas tecnologias u otras contingencias que requieran actualizar di-

cha formacion.



- Estipular el caracter obligatorio para los trabajadores de la formacion en prevencion de riesgos
laborales.
- Regular sistemas o0 mecanismos de acreditacion de la formacion en prevencion de riesgos labo-

rales recibida.

C. Buenas prdcticas negociales en materia de formacion en seguridad y salud
laboral

El analisis de la negociacion colectiva de ambito sectorial estatal, autondmico y empresarial reali-
zado en el marco del presente estudio ha permitido identificar las siguientes buenas practicas ne-

gociales en materia de formacion de los trabajadores en prevenciéon de riesgos laborales:

e Concrecioén del plan de formacién en prevencion de riesgos laborales que reciben los

trabajadores

Es identificada como una buena practica negocial aquella que concreta el plan de formacion ini-
cial y/o continuado que deben recibir todos los trabajadores en la empresa en materia de preven-
cion de riesgos laborales. En concreto, siempre que dicho plan de formacion inicial (I) se concrete
en relacion con las distintas categorias, posiciones y funciones existentes en la empresa, (l) prevea
una vertiente tedrica y practica, (Ill) concrete materias y/o actividades de formacién concretas y

(IV) niumero de horas de formacion.

En este sentido, es interesante destacar el VI Convenio colectivo general de ferralla, que regula los
ciclos de formacion en prevencion de riesgos laborales, concretando las materias incluidas en la
formacion y la duracion de la formacion en atencidon a las categorias o posiciones existentes en
la empresa, especificando aquellas dirigidas al personal directivo, responsables de obra y técnicos

de ejecucion, mandos intermedios y delegados de prevencion, asi como por actividades.



Articulo 82. Ciclos de formacién del sector en prevencion
1. Los ciclos de formacién constaran de dos tipos de acciones en materia de prevenciéon de riesgos labo-
rales para las actividades del sector que trabajan en obras de construccion:

a) El primer ciclo comprendera la formacién inicial sobre los riesgos del sector y contendran los prin-
cipios basicos y conceptos generales sobre la materia; igualmente, deberan conseguir una actitud
de interés por la seguridad y salud que incentive al alumnado para iniciar los cursos de segundo
ciclo. Esta formacién inicial impartida en el primer ciclo no exime al empresario de su obligacion de
informar al trabajador de los riesgos especificos en el centro y en el puesto de trabajo. Se impartira
esta formacién de forma presencial.

b) El segundo ciclo deberd transmitir conocimientos y normas especificas en relaciéon con el puesto
de trabajo o familia profesional. En consecuencia, se entiende que esta formacién de segundo ciclo
por puesto de trabajo o familia profesional comprende la inherente al primer ciclo o formacion inicial.

Articulo 83. Coordinacion y homogeneizacién de la formacion
El organismo paritario debe homogeneizar en todo el territorio nacional los planes y contenidos de la
formacioén que se impartan en materia de seguridad y salud del sector.

Articulo 84. Primer ciclo de formacion

1. El primer ciclo de formacién en prevenciéon de riesgos laborales del sector es |la accion formativa inicial
minima en materia de prevencion de riesgos laborales, cuyo objetivo principal es conseguir que los
trabajadores adquieran los conocimientos necesarios para identificar tanto los riesgos laborales mas
frecuentes, como las medidas preventivas a implantar a fin de eliminarlas o minimizarlas.

2. El contenido debe pasar a incorporarse al ciclo formativo de las 20 horas, cuyo contenido debe adap-
tarse al exigido por el VI Convenio general de construccion para el posible acceso a obra de los traba-
jadores incluidos en el presente Convenio de Ferralla.

Articulo 85. Segundo ciclo de formacion

El segundo ciclo de formacién en prevencién de riesgos laborales del sector se configura por puesto de
trabajo o por oficios.

Los contenidos formativos de este ciclo se realizaran en la modalidad presencial, salvo la formacién de
mando intermedios que podran impartirse en la modalidad mixta, presencial/teleformacién, sin que
en este caso, la modalidad presencial suponga menos del 25 % de la duracién establecida.

Los contenidos formativos para el personal directivo de empresa podran impartirse exclusivamente en
la modalidad de teleformacion.



Articulo 86. Disposiciones generales acerca del segundo ciclo de formacion

Se determinan a continuacioén los programas formativos y contenidos especificos para los trabajos de
cada puesto o funcion de aquellos cursos que, como consecuencia de lo previsto en el articulo 10.2 de
la Ley 32/2006, de 18 de octubre (RCL 2006, 1894) , reguladora de la subcontratacién en el sector de la
construccion, que podran ser impartidos por las empresas bien directamente o a través de centros de
formacién previamente homologados.

Articulo 87. Contenido formativo para personal directivo de empresa
1. El compromiso en materia preventiva de los responsables de la empresa se considera imprescindible
para que la estructura jerarquica tenga presente la seguridad y salud en todos los aspectos que se susci-
tan durante la ejecucién de una obra, ya que sin su implicacién se hace imposible conseguir la cultura
preventiva pretendida dentro de la empresa. Asi pues, se requiere una formacién en materia preventiva
de esta figura en la estructura empresarial.
2. El contenido formativo para directivos de empresa, cuyo mdodulo tendra una duracién minima de
10 horas, se esquematiza de la siguiente forma:
A) Integracion de la prevencion en la gestion de la empresa:
La seguridad del producto.
El manual (politica, procedimientos, planes, etc.).
Integracion con los diferentes sistemas (calidad y medio ambiente). Gestion total.
Las auditorias internas.
B) Obligaciones y responsabilidades:
Funciones, obligaciones y responsabilidades.
C) Organizacion y planificacion:
Plan de prevencion de riesgos laborales.
Evaluacion de riesgos.
Planificacion de la prevencion.
Sistemas de control sobre los riesgos existentes.
Modalidades preventivas.
D) Costes de la accidentalidad y rentabilidad de la prevencion:
Los costes de los accidentes de trabajo.
Métodos de calculo de los costes de los accidentes.
E) Legislacion y normativa basica en prevencion:
Introduccion al ambito juridico.
Legislacion basica y de desarrollo.



Articulo 88. Contenido formativo para responsables de obra y técnicos de ejecucién

1. Respecto de los responsables de obra, al poder impartir érdenes, se hace imprescindible que tengan

los conocimientos preventivos con gran claridad. Su formacion en materia preventiva es ineludible

para que la cadena de comunicacion de las 6rdenes de trabajo, desde el punto de vista preventivo, no

sufra en el origen una distorsion que influyan negativamente en los procesos sucesivos.

2. El

contenido formativo para responsables de obra y técnicos de ejecucion, cuyo modulo tendra una

duracion minima de 20 horas, se esquematiza de la siguiente forma:

A) Prevencion de riesgos. Los cinco blogues de riesgos en obras:

Analisis de los riesgos y de las protecciones mas usuales en el sector de la construccion.

B) Técnicas preventivas:

Seguridad, higiene, ergonomia, medicina, psicosociologia y formacion.

C) Estudios y planes de seguridad y salud:

Contenidos exigibles.
Documentos de obra: libro de incidencias, certificados exigibles, otros documentos.

D) Calendarios y fases de actuaciones preventivas:

Deteccion del riesgo.

Analisis estadisticos de accidentes, indices estadisticos.

Analisis de las protecciones mas usuales en la edificacion (redes, barandillas, medios auxiliares, etc.).
Modalidades preventivas (servicio de prevencion propio, mancomunado, ajeno, trabajador designado).

E) Organos y figuras participativas:

Inspecciones de seguridad.

Coordinador en materia de seguridad y salud.

Trabajador designado.

Delegado de prevencion.

Investigacion de accidentes y notificaciones a la autoridad laboral competente.
Administraciones autonémicas.

Competencias, obligaciones y responsabilidades de cada uno de los anteriores.
Derechos y obligaciones de los trabajadores:

Comité de seguridad y salud.

La importancia de la formacién e informacion de los trabajadores.

Fomento de la toma de conciencia sobre |la importancia de involucrarse en la prevencion de riesgos
laborales.

Q) Legislacion y normativa basica de prevencion:

Introduccion al ambito juridico.
Legislacion basica y de desarrollo.



Articulo 89. Contenido formativo para mandos intermedios
1. La comunicacion entre los técnicos de ejecucion y los trabajadores pasa, por regla general, por los
mandos intermedios. Es por tanto muy importante que estos tengan los conocimientos preventivos
suficientes que permitan que esta transmisién de 6rdenes se realice sin olvidar los aspectos de segu-
ridad y salud a tener en cuenta en cada unidad de obra a ejecutar, y que a su vez posean las nociones
pedagodgicas y didacticas suficientes que permitan la claridad de las comunicaciones.
2. El contenido formativo para mandos intermedios, cuyo mddulo tendra una duracidon minima de
20 horas, se esquematiza de la siguiente forma:
A) Integracion de la prevencion en la produccion.
Los riesgos en las diferentes fases de la obra.
Evaluaciéon y tratamiento. Organizacion de la prevencion.
B) Obligaciones y Responsabilidades.
Funciones, obligaciones y responsabilidades.
C) Los cinco bloques de riesgos. Ordenes de trabajo:
Comunicacion de las érdenes de trabajo.
Deteccion y evaluacion basica de riesgos.
D) Tipologia de riesgos. Técnicas preventivas:
Riesgos en la construccion.
Analisis de las protecciones mas usuales en el sector de la construccion.
E) Plan de seguridad y salud:
Contenidos exigibles del plan de seguridad y salud.
Documentos de obra (libro de incidencias, documentos exigibles, etc.).
F) Zonas de riesgos graves y con peligrosidad especifica:
Riesgos especificos (demoliciones, excavaciones, estructura, albanileria, etc.).
G) Coordinacion de las subcontratas:
Interferencias entre actividades.
Planificacion.
H) Primeros auxilios y medidas de emergencia:
Conocimientos basicos, objetivos y funciones.
I) Organosy figuras participativas:
Inspecciones de seguridad.
Coordinador en materia de seguridad y salud.
Trabajador designado.
Delegado de prevencion.
Investigacion de accidentes y notificaciones a la autoridad laboral competente.



Administraciones autonémicas.
Competencias, obligaciones y responsabilidades de cada uno de ellos.

Articulo 90. Contenido formativo para delegados de prevencién
1. El contenido formativo debera ser concordante con el mandato del articulo 37.2 y las facultades del
articulo 36.2 , ambos de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre (RCL 1995, 3053) , de Prevencién de Riesgos
Laborales.
2. El contenido formativo para delegados de prevencion, cuyo modulo tendra una duracion minima de
70 horas, se esquematiza de la siguiente forma:
A) Trabajo y salud:
Relacion entre trabajo y salud.
Conceptos basicos.
Trabajo y medioambiente.
Conceptos basicos de medioambiente.
B) Fundamentos de la accion preventiva:
Marco conceptual y juridico de la seguridad y salud laboral.
Derechos y obligaciones en el marco de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.
Consulta y participacion de los trabajadores.
Los delegados de prevencion.
Factores de riesgo.
Técnicas preventivas.
C) Organizacién y gestion de la prevenciéon en la empresa:
La planificacion de la prevencion de riesgos laborales en la empresa.
Gestion y organizacion de la prevencion.
Instituciones y organismos en el campo de la seguridad y la salud laboral.
Responsabilidades y sanciones.
Capacidad de intervencion de los delegados de prevencion.
D) Formacion especifica en funcion del area de actividad:
Introduccion al sector: caracteristicas, siniestralidad y riesgos mas frecuentes.
Desarrollo de temas especificos dependiendo del area de actividad dentro del sector de |la cons-
truccion.

Articulo 91. Contenido formativo para ferrallado
El contenido formativo para ferrallado, cuyo moédulo tendra una duracion de 20 horas, se esquematiza
de la siguiente forma:



A) Definicion de los trabajos:
Ferralla armada en taller o en obra. Acopio.
Armado y montaje en forjados, muros, trincheras, vigas, pilares, escaleras, rampas, etc.
B) Técnicas preventivas especificas:
Aplicacion del plan de seguridad y salud en la tarea concreta. Evaluacion de riesgos en el caso de que
no exista plan.
Protecciones colectivas (colocacioén, usos y obligaciones y mantenimiento).
Protecciones individuales (colocacion, usos y obligaciones y mantenimiento).
C) Medios auxiliares, equipos y herramientas:
Equipos de corte y doblado.
Herramientas, pequeno material, etc.
D) Verificacion, identificacion y vigilancia del lugar de trabajo y su entorno:
Riesgos y medidas preventivas necesarias.
Conocimiento del entorno del lugar de trabajo. Planificacion de las tareas desde un punto de vista
preventivo.
Manipulacién de productos quimicos. Ficha de datos de seguridad. Simbologia.
E) Interferencias entre actividades:
Actividades simultaneas o sucesivas.
F) Derechosy obligaciones:
Marco normativo general y especifico.
Organizacioén de la prevencion.
Fomento de la toma de conciencia sobre la importancia de involucrarse en la prevencién de riesgos
laborales.
Participacion, informacion, consulta y propuestas.

Articulo 92. Contenido formativo para el nivel basico de prevencién en la construccién
El contenido formativo para el nivel basico de prevencion en la construccion, cuyo moédulo tendra una
duracion minima de 60 horas, se esquematiza de la siguiente forma:
A) Conceptos basicos sobre seguridad y salud:
El trabajo y la salud. Los riesgos profesionales. Factores de riesgo.
Danos derivados del trabajo. Los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales. Otras pato-
logias derivadas del trabajo.
Marco normativo basico en materia de prevencion de riesgos laborales. Deberes y obligaciones basicos
en esta materia.
B) Riesgos generales y su prevencion:



Riesgos ligados a las condiciones de seguridad.
Riesgos ligados al medio ambiente del trabajo.
La carga del trabajo, la fatiga y la insatisfaccion laboral.
Sistemas elementales de control de riesgos. Medios de proteccion colectiva y equipos de proteccion
individual.
Planes de emergencia y evacuacion.
El control de la salud de los trabajadores.
C) Riesgos especificos y su prevencion en el sector de la construccion:
Diferentes fases de obra y sus protecciones correspondientes (redes, barandillas, andamios, platafor-
mas de trabajo, escaleras, etc.).
Implantacion de obra. Locales higiénico sanitarios, instalaciones provisionales, etc.
D) Elementos basicos de gestion de la prevencion de riesgos:
Organismos publicos relacionados con la seguridad y salud en el trabajo.
Organizacion preventiva del trabajo: «rutinas» basicas.
Documentacion: recogida, elaboracion y archivo.
Representacion de los trabajadores. Derechos y obligaciones (delegados de prevencion, comité de
seguridad y salud, trabajadores designados, etc).
Primeros auxilios.
Procedimientos generales.
Plan de actuacion.

En sentido similar, existen otros convenios colectivos sectoriales de ambito estatal y autondmico
gue concretan el ciclo de formacion en prevencion de riesgos laborales, identificando materias y
Nnumero horas. Este es el caso del Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de
arcilla cocida, el VII Convenio colectivo estatal del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales
y sus prefabricados o el Convenio colectivo autondmico del sector de derivados del cemento de la

Comunitat Valenciana para los anos 2019-2022.

« Concretar acciones de formacion en relacion con riesgos concretos

La concrecion de acciones de formacion especificas en relacion con determinados riesgos es tam-

bién una buena practica negocial que se ha identificado en el marco de este estudio. Es decir, la



concrecion de un plan de formacion especifico en funcion de los riesgos existentes en el puesto

de trabajo.

En este punto, destaca el VI Convenio colectivo general de ferralla citado anteriormente, que deta-

lla un ciclo de formacion especifico para las actividades de ferrallado o construccion.

Estambién interesante destacar el IV Convenio colectivo estatal del ciclo del agua (2018-2020), que
especificamente preveé la obligacion empresarial de llegar a acabo acciones formativas en materia

de prevencion de riesgos derivadas del uso de nuevas tecnologias.

()

Asimismo, se entienden como prioritarias la promocién e intensificacion de acciones organizativas,
formativas e informativas de signo prevencionista que permitan al personal acomodarse a los cambios
organizativos que las nuevas tecnologias puedan traer consigo preservando su salud fisica, mental y
social, entendida como el concepto integral formulado por la Organizacién Mundial de la Salud.

()

e Concrecidén de la periodicidad de la formacién en prevencidon de riesgos laborales

La concrecioén de la periodicidad con la que debe ofrecerse la formacién en materia de riesgos la-
borales es también una buena practica negocial identificada en el presente estudio. En este senti-
do, existen ejemplos de convenios colectivos que imponen una temporalizacion anual de la forma-

cion de los trabajadores en materia preventiva.



(...)

5.1 De las personas trabajadoras:
Antes de ser asighado a un puesto de trabajo, la persona trabajadora recibira una formacién tedrica
y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, actualizandose la misma una vez al aio si
fuera necesario.
La formacion debera estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcién de cada per-
sona trabajadora, adaptarse a la evolucion de los riesgos y a la aparicion de otros nuevos y repetirse
periédicamente, si fuera necesario.
La formacion exigida ha de ser la misma se trate de personas trabajadoras fijas, temporales o los
puestos a disposicion por una empresa de trabajo temporal o integrados en contratas, aun cuando en
estos dos ultimos supuestos, la responsabilidad del cumplimiento de las obligaciones en materia de
formacién recaera en las empresas de trabajo temporal y contratistas, respectivamente.
Solo las personas trabajadoras que hayan recibido informacién y formacién suficiente y hayan de-
mostrado de forma objetiva la capacitacién adecuada, podran ser asignados a puestos de trabajo
de especial riesgo.
La formacién debera impartirse, siempre que sea posible, dentro de la jornada de trabajo o, en su de-
fecto, en otras horas, pero con el descuento en aquélla del tiempo invertido en la misma.
Su coste no recaera en ningun caso sobre las personas trabajadoras

Las empresas, a través de técnicos preventivos, impartiran, anualmente, a todos sus trabajadores, un
curso de formacién en materia de prevencioén de riesgos laborales, de cuatro horas de duracién, den-
tro de la jornada laboral y con abono de los salarios correspondientes.

Dicho curso versarad basicamente sobre |los riesgos especificos de |la actividad y las medidas preventivas
aplicables.

 Estipular el caracter obligatorio de la formacién en prevencién de riesgos laborales

Una buena practica negocial también la constituye la identificacion en la negociacion colectiva del

caracter obligatorio para los trabajadores de las acciones en materia de formacion en prevencion

de riesgos laborales.



El trabajador, en la prestacion de sus servicios, tendra derecho a una proteccion eficaz de acuerdo con la
normativa vigente en materia de prevencion de riesgos laborales.

El trabajador estara obligado a observar en su trabajo las medidas legales, reglamentarias y que determi-
ne la empresa en materia de prevencion de riesgos laborales.

El trabajador estara obligado a seguir y cumplir las directrices que se deriven de la formacién e infor-
macién que reciba de la empresa. De una manera general, el trabajador deberd cumplir las obligaciones
que recoge el articulo 29 de la Ley 31/95 (RCL 1995, 3053) de prevencién de riesgos laborales.

« Regular sistemas de acreditacién de la formacién en prevencién de riesgos laborales

Finalmente, es también identificada como una buena practica negocial la regulacion de siste-
mas o mecanismos de acreditacion de la formacion recibida en materia de prevencion de riesgos

laborales.

En este punto, destaca nuevamente el VI Convenio colectivo general de ferralla, que regula la Tar-
jeta Profesional de la Construccion para la industria de la ferralla, que es el documento que permi-
te acreditar, entre otros datos, la formacion especifica recibida por el trabajador en materia de pre-
vencion de riesgos laborales en las actividades del sector propias del trabajo en el sector de la
construccion. Con el fin de asegurar la existencia de un unico sistema de acreditacion de la forma-
cion en materia de prevencion de riesgos laborales recibida por los trabajadores que realizan su ac-
tividad en las obras de construccion, se establece un acuerdo con la Fundacion Laboral de la Cons-
truccion y la comision de salud y seguridad del este Convenio con el fin de estipular los términos

de colaboracion y coordinacion entre ambos sectores de actividad.



Articulo 93. Tarjeta Profesional de la Construccion para el sector de Ferralla. Acreditaciéon de la formacién

1. La Tarjeta Profesional de la Construccidon para la Industria de la Ferralla es el documento expedido por
la Fundacion Laboral de la Construccién, con el objetivo de acreditar, entre otros datos, la formacién
especifica recibida por el trabajador en materia de prevencion de riesgos laborales en aquellas acti-
vidades del sector propias del trabajo en el sector de la construccion.
Igualmente podra servir para acreditar la categoria o grupo profesional del trabajador y los periodos de
ocupacion en las distintas empresas con las que vaya ejerciendo su actividad.

2. La tarjeta, que se expedirad de acuerdo con el procedimiento establecido en los articulos siguientes, se
plasma sobre un soporte fisico segun el modelo definido mediante el acuerdo correspondiente entre
la Comision de Seguridad y salud del Sector de la Ferrallay la Fundaciéon Laboral de la Construccion 'y,
en su caso, se vinculara a un sistema informatico que permita a su titular acceder telematicamente
a sus datos y obtener certificaciones de los mismos.

3. Con objeto de coordinar los procedimientos correspondientes, se constituira una Comision Mixta, inte-
grada por las organizaciones firmantes del Convenio Colectivo del Sector de la Ferralla y la Fundacion
Laboral de la Construccion.

Articulo 94. Funciones de la Tarjeta Profesional de la Construccion en el Sector de la Ferralla

La Tarjeta Profesional de la Construccién para el Sector de la Ferralla tiene las siguientes funciones:

a) Acreditar la formacion especifica necesaria en materia de prevencién de riesgos que le habilita
para trabajar en una obra de construccién, de acuerdo con lo previsto en la Ley 32/2006 (RCL 2006,
1894) reguladora de la subcontratacion en el Sector de la Construccion.

Ademas podra servir para:

b) Acreditar la categoria o grupo profesional que se ostenta y se ha ostentado en las diversas empresas y
sobre la experiencia profesional.

c) Acreditar la formacion profesional recibida.

d) Facilitar el acceso de su titular a los servicios que pueda implantar la Comision de Salud y Seguridad o
el Organismo Paritario.

Articulo 95. Beneficiarios de la Tarjeta Profesional
Puede obtener la Tarjeta Profesional de la Construccidon para el sector de la Ferralla quien reciba la
formacion en materia de seguridad y salud establecida en este Reglamento.

()

Articulo 99. Caducidad y renovacién de la Tarjeta

La Tarjeta tiene una vigencia de 5 anos. Transcurrido dicho plazo, su titular habra de proceder a su
renovacion.

La solicitud de renovacion se regira por el mismo procedimiento que la solicitud inicial.



D. Valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual

La revision de la negociacion colectiva actual en materia de formacion en riesgos laborales ha iden-
tificado la existencia de buenas practicas negociales respecto la concrecién de las acciones forma-
tivas, concretando contenido y duracion de la formacion, posiciones y cargos en la empresa y ries-
gos especificos. También en relacion con la concrecion del caracter obligatorio de la formaciény la

periodicidad en la que debe impartirse.

Sin embargo, la negociacion colectiva puede avanzar en buenas practicas. Asi, son pocos los con-
venios que concretan acciones de formacion en relacion con riesgos psicosociales o riesgos deriva-
dos del uso continuadoy prolongado de nuevas tecnologias. En este punto, esimportante recordar
el articulo 88 LOPD, que impone la obligacion de, previa audiencia de los representantes de los tra-
bajadores, adoptar acciones de formacion y sensibilizacion sobre un uso razonable de las herra-

mientas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informatica.

En cuanto a la actualizacion de la formacién, como se ha apuntado anteriormente, existen ejem-
plos de convenios colectivos que imponen una temporalizacion anual de la formacion de los traba-
jadores en materia preventiva. Sin embargo, salvo error, no se han identificado convenios que con-
creten los supuestos en los que debera actualizarse dicha formacion. Por ejemplo, no se han
identificado convenios que determinen supuestos, introduccién de nueva maquinaria o tecnolo-
gia u otras contingencias que generen la obligacion empresarial de actualizar la formacion en ma-

teria de prevencion de riesgos laborales recibida inicialmente por los trabajadores.
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LA ORGANIZACION DE LA PREVENCION
DE RIESGOS LABORALES EN LA EMPRESA




A. Marco juridico

El articulo 30 de la LPRL y los articulos 11 y ss del RSP son los que configuran en nuestro ordena-
miento juridico las modalidades de organizacidon de la prevencion en la empresa, previendo tres
sistemas internos (empresario, servicio de prevencion propio/propio mancomunado y trabajado-

res designados) y uno externo (servicio de prevencion ajeno).

Interna Empresa Facultativo

1. El empresario podra desarrollar personalmente la actividad de prevencion, con excepcion de las
actividades relativas a la vigilancia de la salud de los trabajadores, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Que se trate de una empresa de hasta diez trabajadores; o que, tratandose de empresa que ocu-

pe hasta veinticinco trabajadores, disponga de un Unico centro de trabajo.
b) Que las actividades desarrolladas en la empresa no estén incluidas en el anexo |.
c) Que desarrolle de forma habitual su actividad profesional en el centro de trabajo.

d) Que tenga la capacidad correspondiente a las funciones preventivas que va a desarrollar, de

acuerdo con lo establecido en el capitulo VI.

2. Lavigilancia de la salud de los trabajadores, asi como aquellas otras actividades preventivas no asu-
midas personalmente por el empresario deberdn cubrirse mediante el recurso a alguna de las res-

tantes modalidades de organizacion preventiva previstas en este capitulo.
Serviciode  Obligatorio
prevencion a) Que se trate de empresas que cuenten con mas de 500 trabajadores.

propio b) Que, tratandose de empresas de entre 250 y 500 trabajadores, desarrollen alguna de las activida-

des incluidas en el anexo |.

c) Que, tratandose de empresas no incluidas en los apartados anteriores, asi lo decida la autoridad
laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y, en su caso, de los érganos
técnicos en materia preventiva de las Comunidades Auténomas, en funcion de la peligrosidad de
la actividad desarrollada o de la frecuencia o gravedad de la siniestralidad en la empresa, salvo
gue se opte por el concierto con una entidad especializada ajena a la empresa de conformidad

con lo dispuesto en el articulo 16 de esta disposicion.

Teniendo en cuenta las circunstancias existentes, la resolucion de la autoridad laboral fijara un plazo,
no superior a un ano, para que, en el caso de que se optase por un servicio de prevencidon propio, la
empresa lo constituya en dicho plazo. Hasta la fecha senalada en la resolucion, las actividades preven-
tivas en la empresa deberan ser concertadas con una entidad especializada ajena a la empresa, salvo
de aquellas que vayan siendo asumidas progresivamente por la empresa mediante la designacion de

trabajadores, hasta su plena integracion en el servicio de prevencidén que se constituya.



Trab. 1. El empresario designara a uno o varios trabajadores para ocuparse de la actividad preventiva en la
designados empresa.
Las actividades preventivas para cuya realizacion no resulte suficiente la designacion de uno o varios
trabajadores deberan ser desarrolladas a través de uno o mas servicios de prevencion propios o ajenos.
2. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, no sera obligatoria la desighacion de trabajadores
cuando el empresario:
a) Haya asumido personalmente la actividad preventiva de acuerdo con lo sehalado en el articulo 11.
) Haya recurrido a un servicio de prevencion propio.
c) Haya recurrido a un servicio de prevencién ajeno.

Externa Serviciode  Obligatorio
prevencion a) Que la designhacion de uno o varios trabajadores sea insuficiente para la realizacion de la actividad
ajeno de prevencidn y no concurran las circunstancias que determinan la obligacién de constituir un

servicio de prevencién propio.

b) Que en el supuesto a que se refiere el parrafo c) del articulo 14 no se haya optado por la constitu-
cidon de un servicio de prevenciéon propio.

c) Que se haya producido una asuncidon parcial de la actividad preventiva en los términos previstos
en el apartado 2 del articulo 11y en el apartado 4 del articulo 15 de la presente disposicion.

B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva y valoracion

En materia de organizacion de la prevencion en la empresa, consideramos que la negociacion co-
lectiva deberia colaborar a clarificar en su sector productivo de aplicacién cuales son los medios
humanos y materiales que se requieren en funcion de la modalidad organizativa escogida por la

empresa.

No obstante lo anterior, lo cierto es que no hemos podido seleccionar ni una sola buena practica
negocial sobre la materia, por lo que huelga decir que queda mucho camino por hacer, también,

en este tema.
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4.1. Reconocimientos médicos y vigilancia de la salud

A. Marco juridico

La vigilancia de la salud se configura como una medida esencial en la politica preventiva de la em-
presa, adquiriendo consiguientemente la categoria de verdadero deber para el empresario. En
concreto, el articulo 22 de la LPRL dispone de manera clara que «[e]l empresario garantizard a los
trabajadores a su servicio la vigilancia periodica de su estado de salud en funcion de los riesgos
inherentes al trabajo». Se trata, por tanto, de un derecho de los trabajadores que se traduce en un
correlativo deber empresarial de llevar a cabo una vigilancia de la salud de los trabajadores para ve-
rificar gue no estan sufriendo un menoscabo como consecuencia de la realizacion de las funciones
inherentes a su puesto de trabajo o que su estado de salud no afecta a su propia salud o a la de

otras personas vinculadas con la empresa.

1. El empresario garantizara a los trabajadores a su servicio la vigilancia periédica de su estado de
salud en funcion de los riesgos inherentes al trabajo.

Esta vigilancia sélo podra llevarse a cabo cuando el trabajador preste su consentimiento. De este
caracter voluntario sélo se exceptuaran, previo informe de los representantes de los trabajadores, los
supuestos en los que la realizacién de los reconocimientos sea imprescindible para evaluar los efec-
tos de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores o para verificar si el estado de
salud del trabajador puede constituir un peligro para el mismo, para los demas trabajadores o para
otras personas relacionadas con la empresa o cuando asi esté establecido en una disposicion legal en
relacion con la protecciéon de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad.

En todo caso se debera optar por la realizacién de aquellos reconocimientos o pruebas que causen
las menores molestias al trabajador y que sean proporcionales al riesgo.

2. Las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores se llevaran a cabo respetando siem-
pre el derecho a la intimidad y a la dignidad de la persona del trabajador y la confidencialidad de
toda la informacion relacionada con su estado de salud.

3. Los resultados de la vigilancia a que se refiere el apartado anterior seran comunicados a los trabaja-
dores afectados.



4. Los datos relativos a la vigilancia de la salud de los trabajadores no podran ser usados con fines dis-
criminatorios ni en perjuicio del trabajador.

El acceso a la informacion médica de caracter personal se limitara al personal médico y a las autori-
dades sanitarias que lleven a cabo la vigilancia de la salud de los trabajadores, sin que pueda facilitar-
se al empresario o a otras personas sin consentimiento expreso del trabajador.

No obstante lo anterior, el empresario y las personas u 6érganos con responsabilidades en materia de
prevencion seran informados de las conclusiones que se deriven de los reconocimientos efectuados
en relacién con la aptitud del trabajador para el desempefo del puesto de trabajo o con la necesidad
de introducir o mejorar las medidas de proteccidon y prevencion, a fin de que puedan desarrollar co-
rrectamente sus funciones en materia preventiva.

5. En los supuestos en que la naturaleza de los riesgos inherentes al trabajo lo haga necesario, el dere-
cho de los trabajadores a |a vigilancia periddica de su estado de salud debera ser prolongado mas alla
de la finalizacién de la relacién laboral, en los términos que reglamentariamente se determinen.

6. Las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores se llevaran a cabo por personal sa-
nitario con competencia técnica, formacioén y capacidad acreditada.

e Objetoy finalidad de la vigilancia de la salud

El objeto de la vigilancia de la salud de los trabajadores consiste en, segun la NTP 471, «la recogida
sistematica y continua de datos acerca de un problema especifico de salud, su andlisis, interpre-
tacion y utilizacion en la planificacion, implementacion y evaluacion de programas de salud.»
La vigilancia se realiza mediante «/a observacion continuada de la distribucion y tendencia de los
fenomenos de interés que no son mads que las condiciones de trabajo (factores de riesgo) y

los efectos de los mismos sobre el trabajador (riesgos)».

Segun la citada NTP 471, son tres los objetivos de la vigilancia de la salud:

- Deteccion precoz de las repercusiones de las condiciones de trabajo sobre |la salud de los traba-
jadores.

- ldentificacion de los trabajadores especialmente sensibles a ciertos riesgos.

- Adaptacion de la tarea al individuo.



Adicionalmente, desde una perspectiva colectiva, la vigilancia de la salud permite a la empres me-
jorar la prevencion de riesgos laborales mediante:
- Establecer prioridades de actuacion en materia de prevencion de riesgos laborales en la empresa.
- Motivar la revision de las actuaciones preventivas en funcion de los datos obtenidos de la vigilan-
cia de la salud.
Evaluar |la eficacia del plan de prevencién mediante |la observacion de la evoluciéon del estado de

salud del colectivo de trabajadores.

« Obligaciéon empresarial de vigilancia de la salud de los trabajadores

El articulo 22 LPRL, a la luz de lo dispuesto en la normativa comunitaria, establece un claro deber
empresarial de vigilar el estado de salud de los trabajadores en atencion a «los riesgos inherentes

al trabajo».

De este precepto se derivan, a nuestro juicio, tres requisitos que caracterizan la obligacion empre-

sarial de vigilancia de la salud de los trabajadores.

En primer lugar, la obligacion empresarial de vigilancia de la salud de los trabajadores, por tanto,
se refiere exclusivamente a los riesgos derivados del trabajo; es decir, la empresa Unicamente tiene
la obligacion de vigilar el estado de salud de los trabajadores para verificar que no se produce un
menoscabo o deterioro de su salud como consecuencia de riesgos inherentes en el puesto de tra-
bajo. En otras palabras, el articulo 22 LPRL no impone a la empresa la obligacion de vigilar o realizar

controles médicos respecto de riesgos generales no relacionados con el trabajo.

En segundo lugar, se trata de una actuacion que la empresa debe realizar de forma periddica. La
utilizacion del término «vigilancia» implica per se la obligacion de realizarse de forma periddica,
continuada y recurrente, como Unica manera de controlar que el trabajo y las condiciones de tra-

bajo no afectan negativamente a la salud de los trabajadores.



Entercerlugar, la vigilancia de |la salud debe realizarse respecto de todos los trabajadores de la em-
presa. Sin embargo, existen algunos trabajadores, como los trabajadores especialmente sensibles,
los trabajadores nocturnos o los trabajadores a turnos, que requieren una vigilancia singular a

efectos de garantizar que las condiciones laborales no afectan negativamente su salud.

e Caracter voluntario u obligatorio para el trabajador

El articulo 22 LPRL establece, como regla general, el caracter voluntario de la vigilancia de la salud
por parte de los trabajadores. Es decir, establece que la vigilancia de la salud «sdlo podra llevarse a

cabo cuando el trabajador preste su consentimiento».

Sin embargo, el propio precepto establece tres excepciones; es decir, tres supuestos en relacion
con los cuales, previo informe de los representantes de los trabajadores, si sera obligatorio para el

trabajador someterse a la vigilancia peridodica de su salud.

- En primer lugar, en relacion con aquellos reconocimientos médicos que sean imprescindibles
para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo sobre |la salud de los trabajadores.

- En segundo lugar, cuando sea necesario para verificar si el estado de salud del trabajador puede
constituir un peligro para si mismo, los demas trabajadores o terceras personas relacionadas con
la empresa.

- En tercer lugar, cuando asi se establezca por disposicion normativa, en atencion a la proteccion
de riesgos especificos y actividades especialmente peligrosas. Este es el caso, por ejemplo, de los
trabajadores nocturnos cuando se observen alteraciones en su salud como consecuencia de la
prestacion de servicios en horario nocturno (articulo 37.3.b) ET), los trabajadores que ocupan
puestos de trabajo con riesgo de enfermedad profesional (articulo 243 LGSS) o los trabajadores

expuestos a determinadas sustancias o agentes.



e Instrumentos de vigilancia de la salud

El articulo 22 LPRL se refiere de forma expresa al reconocimiento médico como forma de vigilancia
dela salud. Sin embargo, es importante destacar que la vigilancia de la salud no se agota con la rea-

lizacion de reconocimientos médicos.

Efectivamente, existen otras formas de vigilancia de la salud, ademas de los reconocimientos mé-
dicos o0 examenes de salud, como, por ejemplo, encuestas de salud, controles bioldgicos, estudios
de absentismo, estadisticas de accidentes, etc. Es decir, debe apreciarse como medida de vigilan-
cia de la salud cualquier medida que aporte informacién sobre la salud de los trabajadores, su evo-
luciony el posible impacto del trabajo y pueda convertirse en un instrumento valido para la vigilan-

cia de la salud de los trabajadores.

En todo caso, el articulo 22 LPRL especificamente establece que «se deberd optar por la realiza-
cion de aquellos reconocimientos o pruebas que causen las menores molestias al trabajador y
que sean proporcionales al riesgo». Por tanto, entre los distintos instrumentos de vigilancia de la
salud disponibles y adecuados, la empresa debe seleccionar aquel menos intrusivo para el traba-

jador.

Es importante destacar que, si bien la obligacion empresarial de vigilancia de la salud de los traba-
jadores se circunscribe a la existencia de relacion laboral, el apartado quinto del articulo 22 LPRL
establece que, en los supuestos en que sea necesario por la naturaleza de los riesgos, el derecho
del trabajador a la vigilancia periddica de su salud se prolongara mas alla de la finalizacion de la re-

lacién laboral.



« Régimen sancionador por la negativa del trabajador a someterse a medidas de vigilancia de la

salud

La negativa del trabajador a someterse a medidas de vigilancia de la salud o reconocimientos mé-
dicos cuando estos sean obligatorios y se ajusten a las previsiones del articulo 22 LPRL, es sancio-
nable por parte de la empresa como manifestacion del poder de direccién, organizaciéon y control
empresarial del articulo 20 ET. Efectivamente, en estos supuestos, la negativa del trabajador cons-
tituye un acto de desobediencia que, en funcidn de su intensidad y en atencidn al principio de pro-
porcionalidad, podria activar el poder disciplinario del empresario, segun los articulos 29 LPRL, 54
y 58 ET.

No obstante lo anterior, es muy importante, como se ha analizado anteriormente, que a medida
empresarial escogida para la vigilancia de |la salud sea idonea, en el sentido de, segun el articulo 22
LPRL, causar «/las menores molestias al trabajadory que sean proporcionales al riesgo». Por tanto,
la empresa, antes de accionar cualquier medida sancionadora frente al trabajador por una negati-
va a someterse a la vigilancia de salud, debera asegurar la idoneidad de la medida, las razones que
llevan al trabajador a negarse y, en su caso, reforzar las medidas de informacion para justificar in-

equivocamente la obligatoriedad de la medida.

En este punto, cobra especial importancia aquello acordado entre la empresay los representantes
de los trabajadores en la negociacion colectiva, los protocolos de actuacion o los codigos de con-
ducta existentes en la empresa.

* Resultados de la vigilancia de la salud

Las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores se llevaran a cabo por personal

sanitario con competencia técnica, formacion y capacidad acreditada.



Los resultados derivados de las medidas de vigilancia de la salud seran informados al trabajador y
tendran caracter confidencial para el personal médico y a las autoridades sanitarias que lleven a
cabo la vigilancia de la salud de los trabajadores. Sin embargo, la empresa sera informada de las
conclusiones que se deriven de los reconocimientos y actuaciones de vigilancia de la salud en re-
lacion con «la aptitud del trabajador para el desemperno del puesto de trabajo o con la necesidad
de introducir o mejorar las medidas de proteccion y prevencion, a fin de que puedan desarrollar

correctamente sus funciones en materia preventiva.

En consecuencia, la actuacion de la empresa ante las conclusiones de la vigilancia de la salud y/o
reconocimientos médicos dependera de si el estado de salud del trabajador refleja una incompa-

tibilidad total o parcial con respecto al puesto de trabajo.

- En el caso que la limitacion sea parcial y, por tanto, pueda corregirse mediante la adopcion de
medidas especificas de prevencion, la empresa debera adoptar todas las medidas necesarias en
atencion al articulo 37.3.c) RSP. Entre las medidas posibles se encuentra, por ejemplo, el traslado
del trabajador a otras dependencias, asignacion a funciones compatibles con el estado de salud,
reduccion del tiempo de trabajo, etc. Por tanto, en este supuesto, la empresa no podra instar una
suspension ni extincidon del contrato de trabajo.

- En el caso que, por el contrario, se trate de una limitacion inhabilitante, la empresa podra proce-
der a la suspension del contrato de trabajo, en caso de que se trate de una situacion temporal, o
la extincion del contrato por ineptitud conocida con posterioridad a la contratacion del articulo
52.a) ET.

e Garantias de la vigilancia de la salud
Finalmente, es importante destacar que, segun establece el articulo 22 LPRL, las medidas de vigi-

lancia y control de la salud de los trabajadores se llevaran a cabo respetando siempre el derecho a

la intimidad y a la dignidad de la persona del trabajador.



Los resultados de la vigilancia de la salud seran comunicados a los trabajadores afectados, guar-
dando confidencialidad de toda la informacién relacionada con su estado de salud y sin que pueda
ser utilizada con fines discriminatorios ni en perjuicio del trabajador. En este sentido, la norma es-
pecificamente establece que la informaciéon médica de caracter personal se limitara al personal
meédicoy a las autoridades sanitarias que lleven a cabo la vigilancia de la salud de los trabajadores.
Dicha informacién no podra facilitarse al empresario o a otras personas sin consentimiento expre-
so del trabajador, sin perjuicio que la empresa sea informada, como se ha analizado anteriormente,

de las conclusiones de los reconocimientos médicos efectuados.

B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva

La negociacion colectiva es un espacio optimo para regular cuestiones referentes a las medidas
concretas de vigilancia de la salud adoptadas por la empresa para garantizar el principio de idonei-
dad y proporcionalidad, asi como identificar su caracter obligatorio o voluntario por parte de los

trabajadores.

En concreto, el espacio 6ptimo de la negociacion colectiva en vigilancia de la salud es:

- Concretar las medidas de vigilancia de la salud a adoptar, diferenciadas por categorias de traba-
jadores, funciones o puestos de trabajo, teniendo en cuenta «aquellos reconocimientos o prue-
bas que causen las menores molestias al trabajador y que sean proporcionales al riesgo» segun
establece el articulo 22 LPRL.

- Concretar las medidas de vigilancia de la salud respecto los trabajadores especialmente sensi-
bles, trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia natural, trabajadores nocturno o traba-
jadores a turnos, teletrabajadores y trabajadores que realizan un uso intensivo de la tecnhologia u
otros trabajadores que requieran una vigilancia especifica de su salud.

- Identificar los riesgos inherentes a los distintos puestos de trabajo, a fin de concretar la direccion

de las medidas de vigilancia de la salud.



- Determinar los supuestos en los que resulta obligatorio la vigilancia de la salud de los trabajado-
res, en atencion al articulo 22.1 LPRL. En concreto, determinar cuando la vigilancia de la salud es
obligatoria por resultar «imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo
sobre la salud de los trabajadores» o «para verificar si el estado de salud del trabajador puede
constituir un peligro para el mismo, para los demas trabajadores o para otras personas relacio-
nadas con la empresa».

- Concretar el régimen disciplinario por negativas del trabajador al sometimiento a medidas de vi-
gilancia de la salud obligatorias.

- Concretar las medidas posibles de adaptacion del puesto de trabajo en caso de evidenciar la vi-

gilancia de la salud limitaciones para el trabajador a prestar servicios.

C. Buenas prdcticas negociales en materia de vigilancia de la salud

« Concrecién medidas vigilancia de la salud

La concrecion de las medidas de vigilancia de la salud a adoptar, diferenciadas por categorias de
trabajadores, funciones o puestos de trabajo, teniendo en cuenta «aquellos reconocimientos o
pruebas que causen las menores molestias al trabajador y que sean proporcionales al riesgo»
segun establece el articulo 22 LPRL es una buena practica negocial identificada en el presente

estudio.

Un ejemplo tipico de medida de vigilancia de la salud es, como se ha analizado anteriormente, el
reconocimiento médico especifico en atencién a los riesgos inherentes al puesto de trabajo.

En este sentido, destaca el Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria.



|. Los reconocimientos médicos que se efectlen deberan ser especificos, adecuandose a las distintas
funciones profesionales existentes en cada centro de trabajo.

II. Agquellos trabajadores, y grupos de trabajadores que, por sus caracteristicas personales, por sus condi-
ciones de mayor exposicidn a riesgos o por otras circunstancias tengan mayor vulnerabilidad al mis-
mo, las condiciones de salud seran vigiladas de modo particular.

No obstante, como se ha apuntado anteriormente, la vigilancia de la salud no se agota con la realizacion de
reconocimientos médicos. Por el contrario, debe llevarse a cabo mediante otras formas, como encuestas de
salud, controles bioldgicos, estudios de absentismo, estadisticas de accidentes, etc., debiendo optar por
aquellas que resulten proporcionales y menos intrusivas para el trabajador.

En este sentido, destaca el IV Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios, que espe-
cifica que la vigilancia individual de salud se realizara siguiendo los protocolos médicos publicados por el
Ministerio de Sanidad y Consumo referentes a dermatitis laboral, posturas forzadas, movimientos repetidos
de miembro superior y asma ocupacional. Como puede observarse, ademas, se trata de factores de riesgo
inherentes al sector, si bien declara el caracter voluntario de la vigilancia de la salud.

El empresario es el responsable de la vigilancia de la salud de los trabajadores a su servicio en funcién
de los riesgos inherentes al trabajo vy, por tanto, resulta obligatorio garantizar la vigilancia periédica del
estado de salud de los trabajadores.

La vigilancia individual se desarrollara aplicando los protocolos médicos publicados por el Ministerio de
Sanidad y Consumo, con exdmenes de salud especificos dirigidos a un cumplimiento adecuado de la
normativa vigente en esta materia.

En este caso se tendran en cuenta los siguientes protocolos:

Dermatitis laboral, posturas forzadas, movimientos repetidos de miembro superior y asma ocupacio-
nal. Todos ellos relacionados con los riesgos del sector, debiendo adoptarlos en funcidn de los resultados
de la evaluacion de riesgos y las caracteristicas y circunstancias del trabajador.

Esta vigilancia sélo podra llevarse a cabo cuando el trabajador preste su consentimiento. De este ca-
racter voluntario sélo se exceptuaran, siendo obligatorio para los trabajadores cuando existan indicios



de que de su estado de salud pueda derivarse un riesgo para la vida o integridad fisica o psiquica
propia o de otros, previo informe de los representantes de los trabajadores.

La vigilancia de la salud individual se practicara con una periodicidad anual o de acuerdo a la frecuen-
cia a colectivos de riesgo recogida en los protocolos médicos oficiales.

Las medidas de vigilanciay control de la salud de los trabajadores se llevaran a cabo respetando siempre
el derecho a la intimidad y a la dignidad de la persona del trabajador y la confidencialidad de toda la
informacion relacionada con su estado de salud.

Asimismo, se ha identificado también como una buena practica negocial la concrecion de los su-
puestos o la periodicidad con la que debe realizarse la vigilancia de la salud. En este punto, destaca
el Convenio colectivo unico para el personal laboral al servicio de la administracion de la Comuni-
dad de Madrid, que impone la obligacion de realizar exdmenes de salud de los trabajadores al in-
corporarse al trabajo, después cambios en asignacion de tareas, al reanudar el trabajo tras una baja
laboral superior a 30 dias, a intervalos periddicos segun los riesgos inherentes al puesto de traba-
jo, a peticion del personal y un examen de salud especifico para los trabajadores especialmente

sensibles.

(...)
2. Lavigilancia periédica del estado de salud del personal en funcién de los riesgos inherentes al trabajo

a que hace referencia la letra b) del apartado anterior se realizara mediante:

a) Un examen de salud inicial después de la incorporacién al trabajo o después de la asignacion de
tareas especificas con nuevos riesgos para la salud.

b) Un examen de salud de los empleados que reanuden el trabajo tras una situaciéon de incapaci-
dad temporal de mas de treinta dias, con la finalidad de descubrir sus eventuales origenes pro-
fesionales y recomendar las acciones de proteccién apropiadas.

c) Un examen de salud a intervalos periédicos, especifico, por trabajar con determinados produc-
tos o en determinadas condiciones reguladas por una legislacion especifica que asi lo exija, o
segun riesgos determinados por la evaluacion de riesgos, o a peticidn del personal, cuando crea
que las alteraciones de su salud son producidas por la actividad laboral.



d) Un examen de salud para trabajadores especialmente sensibles a causa de sus caracteristicas
personales, estado biolégico o por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente re-
conocida.

3. Tanto los reconocimientos médicos anuales como los exdmenes de salud en funcién de los riesgos

inherentes al trabajo tendran caracter voluntario y sélo se llevaran a cabo cuando el personal preste
su consentimiento.
De este caracter voluntario Unicamente se exceptuaran, previo informe de la representacién del per-
sonal, los supuestos en los que la realizacién de los reconocimientos sea imprescindible para eva-
luar los efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud del personal o para verificar si su estado
de salud puede constituir un peligro para el mismo, para los demas empleados o para otras personas
relacionadas con el centro de trabajo, o cuando asi esté establecido en una disposiciéon legal en rela-
cion con la proteccién de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad.

Las medidas de vigilancia y control de la salud se llevaran a cabo respetando siempre el derecho a la

intimidad y a la dignidad de la personay a la confidencialidad de toda la informacion relacionada con

su estado de salud.

La vigilancia de la salud estard sometida a los protocolos especificos con respecto a los factores de

riesgo a los que esté expuesto el personal cumpliendo, en cualquier caso, la normativa en prevenciéon

de riesgos laborales.

A partir de estas actuaciones, y de acuerdo con el articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, se

deberadn establecer conclusiones derivadas de los reconocimientos médicos efectuados en relacion

con la aptitud del personal para el desempeno del puesto de trabajo, con la necesidad de introducir o

mejorar las medidas de proteccion y prevencidon, o adaptaciéon del trabajo a las circunstancias del tra-

bajador.

()

e Concrecion de medidas de vigilancia de la salud trabajadores especialmente sensibles

En materia de vigilancia de la salud, otra buena practica negocial identificada en el presente estu-
dio es la concrecion de las medidas de vigilancia de la salud respecto los trabajadores especial-
mente sensibles, incluyendo aqui a trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos,
trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia natural, trabajadores nocturnos o trabajado-
res a turnos, teletrabajadores y trabajadores que realizan un uso intensivo de la tecnologia u otros

trabajadores que requieran una vigilancia especifica de su salud.



En este punto, es interesante citar el IV Convenio colectivo autondmico para la industria de azule-
jos, pavimentos y baldosas ceramicos de la Comunidad Valenciana 2018-2020 que, si bien no con-
creta las medidas de vigilancia de la salud, si identifica quienes requieren una vigilancia singular.
Identificando a aquellos trabajadores que por sus caracteristicas personales, condiciones de traba-
jo de mayor exposicion a riesgos o por otras circunstancias tengan mayor vulnerabilidad a riesgos

laborales.

Los reconocimientos médicos que se efectien deberan ser especificos al trabajo que se realice en
cada centro o empresa. Estos reconocimientos tendran la periodicidad que determinen en cada caso
los facultativos médicos con un minimo de uno al afo.

Aquellos trabajadores que por sus caracteristicas personales, por sus condiciones de mayor exposi-
cion a riesgos o por otras circunstancias tengan mayor vulnerabilidad al mismo, seran vigilados de
modo particular.

Tecnologia y organizacion del trabajo. El Comité de seguridad y salud debera ser informado de todas
aquellas decisiones relativas a la tecnologia y organizacién del trabajo que tengan repercusién sobre
la salud fisica y mental del trabajador.

 Identificacion riesgos inherentes a los puestos de trabajo

Otra buena practica negocial identificada en materia de vigilancia de la salud es la concrecion de
los riesgos inherentes a los puestos de trabajo, a fin de, posteriormente, poder concretar la direc-
cion de las medidas de vigilancia de la salud e integrar la vigilancia, como no puede ser de otra ma-

nera, a otras disciplinas preventivas.

Un buen ejemplo se encuentra en el Convenio colectivo sectorial de ambito estatal de las adminis-
traciones de loterias, que identifica factores de riesgo especificos en los puestos de trabajo ocupa-

dos por personas al servicio de administraciones de loteria y medidas de prevencion especificas.



Teniendo en cuenta el estudio de la Fundacién para la Prevencion de Riesgos Laborales sobre la ac-
tividad preventiva en las micropymes del sector de Administraciones de Loterias de 29 de octubre de
2007, se desarrollan los siguientes aspectos:
Como cuestiones generales, se considera de gran importancia:
a) Una adecuada organizacion del trabajo evitando o al menos disminuyendo el cansancio y la fatiga.
b) Un correcto disefio de las instalaciones y adecuada eleccidon del mobiliario y equipos de trabajo cum-
pliendo los requisitos ergonémicos y de seguridad e higiene.
c) Una formacidén especifica en materia preventiva.
Es necesario desarrollar una serie de medidas preventivas ligadas a los factores de riesgos que se apre-
cian.
1. Trabajo en un espacio reducido:
a) Garantizar el espacio para cada puesto de trabajo de 2 m? de superficie libre y 10 m? de volumen
(Decreto 486/97 (RCL 1997/975) de lugares de trabajo).
b) Impedir que los cajones se salgan de las guias mediante sistemas antiblogqueo.
c) Utilizar sillas de cinco ruedas y disefo antivuelco.
2. Sefalizacién del centro de trabajo:
a) Senalizar el cuadro eléctrico, las vias de evacuacion y los elementos de extincion de incendios.
b) lluminacion de emergencia con fuente de energia independiente por si existe un corte de fluido
eléctrico.
c) Senalizar los extintores, pulsadores de alarma y bocas de incendio equipadas.
3. Botiquin de primeros auxilios:
Debe existir un equipo de primeros auxilios con una lista actualizada, al menos una vez al afo, de todos
los elementos y medicamentos. Los medicamentos han de estar etiguetados y con fecha de caduci-
dad.
Todas las trabajadoras y trabajadores han de conocer el lugar en el que se encuentra en botiquin.
Cerca del botiquin tienen que figurar los nUmeros de los teléfonos de emergencia.
4. Planes de emergencia:
a) Informar a todos los trabajadores y trabajadoras de las pautas a seguir en caso de emergencia.
b) Las vias de evacuacion deben estar correctamente sefaladas, despejadas y disponer de ilumina-
cion de emergencia.
c) Las puertas de salida para una evacuacion deben ser suficientemente anchas.
d) Mantenimiento de los extintores de incendios.



5. Posturas inadecuadas o prolongadas:
a) Informacion y formacion sobre las posturas correctas a adoptar por los trabajadores y trabajadoras.
b) Mantenerse erguidos con el tronco recto.
c) Espacio suficiente para poder mover y estirar las piernas. Si es posible, se debe elaborar un plan de
trabajo diario combinando la posiciéon de pie y sentado.
6. Temperatura:
a) Dotar a los sistemas de distribucion del aire frio de elementos difusores del aire que impidan o mi-
nimicen la accion directa del chorro del aire.
b) Las temperaturas en el area de trabajo deben fluctuar entre los 17 °y 27 °.
c) La humedad relativa ha de estar comprendida entre los 30 % y el 70 %.
d) Evitar posturas estaticas.
e) Evitar, en lo posible, las corrientes de aire.
7. lluminacion:
a) Distribucion uniforme de la iluminacion.
b) Evitar los deslumbramientos indirectos producidos por superficies reflectantes situadas en la zona
de operacién o sus proximidades.
8. Relacién con el publico:
a) Establecer mecanismos adecuados para evitar colas de espera.
b) Facilitar formacion en técnicas de autocontrol y para afrontar situaciones conflictivas.
9. Manejo de dinero:
a) Habilitacion de dos cajas independientes correspondientes a la empresa y para la recaudacion del
dinero de Hacienda.
b) Introduccion de nuevas tecnologias.
c) Proporcionar el tiempo que sea necesario para realizar la tarea de forma satisfactoria, evitando pri-
sas y plazos ajustados, no prolongando en exceso el horario laboral.
d) Prever pausasy descansos.

También puede resultar interesante citar el XIX Convenio colectivo general de la industria quimica,
gue concreta el ambito de la vigilancia de |la salud a los riesgos derivados de los puestos y centros

de trabajo, materias primas y aditivos manipulados.



()

3. Reconocimientos médicos. Los reconocimientos médicos que se efectien deberan ser especificos,
adecuados y proporcionales a los riesgos laborales presentes en los puestos y centros de trabajo y a las
materias primas o aditivos que se manipulen en cada centro de trabajo. Estos reconocimientos se reali-
zaran como minimo una vez al ano.

(--r)

« Concrecion caracter obligatorio o voluntario de la vigilancia de la salud

El articulo 22 LPRL, como se ha analizado anteriormente, estipula el caracter obligatorio de la vigi-
lancia de la salud cuando resulte «imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de
trabajo sobre la salud de los trabajadores» o «para verificar si el estado de salud del trabajador
puede constituir un peligro para el mismo, para los demads trabajadores o para otras personas re-
lacionadas con la empresa». En atenciéon a este precepto, se ha identificado como una buena
practica negocial la identificacion y concrecion de los supuestos en los que la vigilancia de la salud

resulta obligatoria.

En este punto, destaca el Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arci-
lla cocida, que identifica el caracter obligatorio de los reconocimientos médicos cuando se de-
tecten cambios en las condiciones psiquicas o sanitarias que pudieran constituir una amenaza
seriay previsible para la salud del trabajador o de otras personas, previo informe de la represen-
tacion de los trabajadores. En el mismo sentido se identifica en el Convenio colectivo general de
ferralla (2018-2021).



Con independencia de lo establecido en aquellas disposiciones legales relacionadas con la proteccion de
riesgos especificos o actividades de especial peligrosidad, las empresas vendran obligadas a realizar los

siguientes reconocimientos médicos:

1.

Reconocimientos periédicos anuales para la vigilancia en el cambio de condiciones psiquicas o sa-
nitarias causadas o no por el trabajo. Si se advierte alguna enfermedad el servicio médico propio o
concertado dentro del servicio de prevencion informara al interesado y se le orientara sobre sus con-
secuencias y mejor forma de tratamiento. Se reconocen como protocolos médicos sectoriales de
obligada aplicacién los editados por el ministerio de sanidad y consumo.

. Todo trabajador tendra una historia clinica que le serd confeccionada al practicarse el primer reco-

nocimiento médico y que tendra caracter secreto. Cuando finalice la relacién laboral, el servicio de
prevencion le entregara una copia del historial clinico laboral a peticidon del trabajador.

. Tales medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores se llevaran a cabo respetando

siempre el derecho a la intimidad y a la dignidad de |la persona del trabajador y la confidencialidad de
toda la informacion relacionada con su estado de salud. Dichos datos no podran ser usados con fines
discriminatorios ni en perjuicio del trabajador.

. Los informes previos de los representantes de los trabajadores en relacién con el caracter volun-

tario u obligatorio de los reconocimientos médicos periédicos recogeran la obligatoriedad de su
realizacién a partir de aquel en el que se hubiese detectado alglin cambio de condiciones psiquicas
o sanitarias que puedan constituir una amenaza seria y previsible para la salud del trabajador o de
sus compafieros de trabajo.

. Ante ausencia de representacion, y teniendo en cuenta la faceta eminentemente preventiva de las

disposiciones legales y contractuales en vigor, los sindicatos firmantes del presente convenio conside-
ran de realizaciéon obligatoria tales reconocimientos cuando se den las circunstancias sefaladas en
el parrafo anterior, teniendo este apartado el valor de informe previo a los efectos establecidos en el
punto 4.° del articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre (RCL 1995,3053).

. Los reconocimientos médicos seran considerados como tiempo de trabajo, en el caso de ser trabaja-

dores a turnos los reconocimientos médicos deberan ser planificados de manera que coincidan con el
turno de manana. Con caracter excepcional, otras situaciones distintas a las reguladas anteriormente
seran organizadas con los delegados de prevencion.

. Se estableceran protocolos para la vigilancia de la salud que atienda a los distintos riesgos a los que

se hallen sometidos los trabajadores comprendidos en el presente convenio, del que se informara
previamente a los representantes de los trabajadores.



En este punto, es también interesante el Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad
que, si bien establece que los reconocimientos meédicos tendran caracter voluntario, concreta los
supuestos en los que existira obligacion del trabajador de someterse a ellos. En este sentido, tras
una remision al contenido del articulo 22 LPRL, el convenio concreta que resultara obligatorio el so-
metimiento a reconocimientos médicos cuando «se aprecien comportamientos extranos de ca-
rdacter psiquico y/o farmacoldgico, de especial intensidad y habitualidad». En este caso, a instan-
cias de la empresa, del propio trabajador o de la representacion legal de los trabajadores, la
empresa realizara un reconocimiento médico especial y especifico «obligandose al trabajador a
colaborar con el equipo médico facultativo para cuantos reconocimientos, andlisis y tratamien-

tos sean necesarios».

A) Vigilancia de la Salud

Conforme a lo establecido en el articulo 22 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, las empresas
garantizaran a sus trabajadores la vigilancia periédica de su estado de salud, en funcién de los riesgos
inherentes al trabajo.

Los reconocimientos médicos seran de caracter voluntario, sin menoscabo de la realizaciéon de otros
reconocimientos, con caracter obligatorio, y previo informe de los representantes de los trabajadores,
cuando existan disposiciones legales especificas, o cuando estos sean necesarios para evaluar los efec-
tos de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores, o para verificar si el estado de salud
del trabajador puede constituir un peligro para el mismo, para los demas trabajadores, o para otras
personas. La periodicidad de los reconocimientos médicos serd de acuerdo con los protocolos médicos
del servicio de prevencion-vigilancia de la salud, teniendo en cuenta el puesto de trabajo correspondiente.
En razén de los servicios a prestar, cuando se aprecien comportamientos extranos de caracter psiquico
y/o farmacolégico, de especial intensidad y habitualidad; la empresa, por propia iniciativa, a instancia
del interesado, o a la de la representacion de los trabajadores, pondra los medios necesarios para que
aquél sea sometido a reconocimiento médico especial y especifico, que contribuya a poder diagnos-
ticar las causas y efectos y facilitar el tratamiento adecuado, obligdndose al trabajador a colaborar con
el equipo médico facultativo para cuantos reconocimientos, analisis y tratamientos sean necesarios.
Durante el tiempo que duren los reconocimientos, analisis o tratamiento, la empresa se obliga a abonar
al trabajador el 100% del salario, siempre que medie situacion de I.T.



Finalmente, es interesante destacar también el Convenio colectivo del sector del Transporte dis-
crecional y turistico de viajeros por carretera de la Comunidad Autdnoma de las Islas Baleares que,
de forma mas concreta, identifica como obligatorio el sometimiento a reconocimientos médicos
para el personal de nuevo ingreso en la empresa y para aquellas personas que desempenen fun-

ciones de conduccidn, «debidos a los riesgos que para los mismos y para terceros llevan implicitos

tales tareas».

El personal afectado por el presente Convenio tendra derecho a pasar un reconocimiento médico
anual, sin coste alguno para ellos. No obstante lo anterior, y de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 22
de la Ley de Prevenciéon de Riesgos Laborales, esta voluntariedad no sera de aplicacién a las personas
trabajadoras que desempenen funciones de conduccion, debido a los riesgos que para los mismos y
para terceros llevan implicitos tales tareas.

Tales reconocimientos también seran obligatorios para el personal de nuevo ingreso en la empresa.
Para ello se utilizaran los organismos existentes o que se puedan crear a tal fin y una copia de los resul-
tados del reconocimiento sera entregado a la persona trabajadora.

Entodo lo que se refiere a la conduccion bajo los efectos de alcoholemia, drogas, sustancias alucinogenas
o estupefacientes, se estarad a lo dispuesto en el Laudo Arbitral de Transporte de Viajeros por Carretera.

e Concrecién medidas de adaptacion de puesto de trabajo por resultados de la vigilancia de la

salud

La concrecion de las medidas de adaptacion del puesto de trabajo en caso de identificar, tras la vigi-
lancia de la salud, limitaciones o restricciones para el trabajador a prestar servicios es también una

buena practica negocial. Especialmente en relacion con los trabajadores especialmente sensibles.

En este sentido, es interesante citar el Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad,
que, en el apartado referente a la vigilancia de la salud, establece |la obligacion de las empresas de

facilitar puestos de trabajo que se adapten a las circunstancias especificas de los trabajadores y

trabajadoras especialmente sensibles.



A) Vigilancia de la salud
()

Se concretard la proteccidon de los trabajadores y trabajadoras especialmente sensibles, adoptando
medidas técnicas u organizativas que garanticen su seguridad y salud. Para tal fin, las empresas estaran

obligadas a facilitar un puesto de trabajo que se adapte a las circunstancias especificas del trabajador.

D. Valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual

En el presente estudio de la negociacién colectiva actual, se han identificado buenas practicas en

materia de vigilancia de la salud.

En este sentido, existen convenios colectivos de ambito sectorial estatal y autondmico que concre-
tan las medidas de vigilancia de la salud a adoptar, incluso diferenciando por categorias de traba-
jadoresy funciones o puestos de trabajo. También, en relacion con lo anterior, existen ejemplos de
convenios colectivos que identifican los riesgos inherentes a los distintos puestos de trabajo, a fin

de concretar la direccion de las medidas de vigilancia de la salud.

Una buena practica negocial identificada en el presente estudio es también la concrecion de los
supuestos en los que resulta obligatorio la vigilancia de |la salud de los trabajadores, en atencion al
articulo 22.1 LPRL. Son muchos los convenios colectivos que estipulan el caracter obligatorio de los
reconocimientos médicos y examenes de salud y existen también otros que identifican puestos
de trabajo o supuestos concretos en los que se excepciona este caracter voluntario para requerir el
sometimiento obligatorio de los trabajadores a la vigilancia de la salud. No obstante, salvo error, los
convenios colectivos no concretan las consecuencias disciplinarias por negativas del trabajador

al sometimiento a medidas de vigilancia de la salud obligatorias.



Sin embargo, también se han identificado espacios en los que la negociacion colectiva podria
avanzar para mejorar el cumplimiento de la obligacion empresarial de vigilancia de la salud y su
efectividad como férmula para observar el posible impacto de la prestacion de servicios sobre la

salud de los trabajadores.

En este sentido, los convenios colectivos deberian incluir mayor concrecion de las medidas de vigi-
lancia de la salud a adoptar, diferenciando entre vigilancia de la salud y reconocimientos médicos.
La gran mayoria de los convenios colectivos que regulan la vigilancia de la salud mencionan espe-
cificamente reconocimientos médicos o examenes de salud. Salvo error, ninguno concreta las
demas medidas de vigilancia de la salud que la empresa puede utilizar para observar el impacto de
la prestacion de servicios en la salud de los trabajadores: encuestas de salud, controles bioldgicos,

estudios de absentismo, estadisticas de accidentes, etc.

Ademas, convendria concretar mas las medidas de vigilancia de la salud para garantizar el cumpli-
miento de las exigencias del articulo 22 LPRL de realizar «aquellos reconocimientos o pruebas que

causen las menores molestias al trabajador y que sean proporcionales al riesgo».

Asimismo, existe todavia mucho espacio en la negociacion colectiva para avanzar hacia una vigi-
lancia de la salud que permita cumplir uno de sus objetivos basicos, como es la identificacion y vi-
gilancia de la salud de trabajadores especialmente sensibles. Sin perjuicio de algunas referencias
genéricas, salvo error, ningun convenio colectivo analizado concreta medidas de vigilancia de la
salud especificas respecto de trabajadores especialmente sensibles, trabajadoras embarazadas o
en periodo de lactancia natural, trabajadores nocturnos o trabajadores a turnos, teletrabajadores
y trabajadores que realizan un uso intensivo de la tecnologia u otros trabajadores que requieran

una vigilancia especifica de su salud.

Finalmente, en materia de vigilancia de la salud, otro espacio que la negociaciéon colectiva podria
mejorar es la concrecion de las medidas de adaptacion del puesto de trabajo en caso que la vigi-

lancia de la salud identifigue limitaciones en la prestacion de servicios del trabajador. Sin perjuicio



de alguna referencia genérica a la necesidad de adaptar el puesto de trabajo de los trabajadores
especialmente sensibles, los convenios colectivos no identifican los cambios del puesto de trabajo
gue la empresa deberia llevar a cabo en caso de valorarse limitaciones del trabajador para la pres-

tacion de servicios.

4.2. Supuestos de especial relevancia
4.2.1. Embriaguez, toxicomania y drogodependencia
A. Marco juridico

La embriaguez, toxicomania o drogodependencia se regulan en el ambito laboral como causa de

despido disciplinario en el articulo 54.2.f) ET.

1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decision del empresario, mediante despido basado en
un incumplimiento grave y culpable del trabajador.
2. Se consideraran incumplimientos contractuales:
a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.
b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo.
c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa o a los fa-
miliares gque convivan con ellos.
d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefo del
trabajo.
e) La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado.
f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.
g) El acoso por razdén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orienta-
cion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas que trabajan en la
empresa.



Efectivamente, la embriaguez habitual o toxicomania cuando repercuten negativamente en el tra-
bajo se consideran incumplimientos contractuales graves y culpables del trabajador que, por tan-
to, pueden dar lugar al despido disciplinario. Notese, no obstante, que esta causa de despido disci-
plinario requiere la concurrencia de dos requisitos importantes: en primer lugar, la existencia de
reiteracion en la situacion de embriaguez o consumo de estupefacientes y, en segundo lugar, la

afectacion negativa sobre |la prestacion de servicios.

No existe, no obstante, una regulacion de la embriaguez y drogodependencia desde la perspec-
tiva de la seguridad y salud laboral. Por este motivo, como se analiza a continuacion, el papel
de la negociacion colectiva resulta fundamental para, mas alla del régimen sancionador, adop-
tar un enfoque global de los problemas de salud relacionados con el consumo de drogas y

alcohol.

B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva

La negociacion colectiva, como se ha apuntado, tiene un rol fundamental en el tratamiento de los
problemas de la alcoholemia y drogodependencia desde una perspectiva de seguridad y salud la-
boral. Por un lado, para establecer procedimientos de actuacion ante situaciones de embriaguezy
drogodependenciay, por el otro, para realizar acciones de prevencion para eliminar los factores de
riesgo existentes en las condiciones de trabajo o entorno laboral que puedan favorecer el consumo

de alcohol o drogas.

- Establecer un procedimiento de actuacion ante la deteccion de trabajadores en estado de em-
briaguez o bajo el consumo de estupefacientes para evitar danos sobre su persona, otros traba-
jadores o terceras personas relacionadas con la empresa.

- Incluir la deteccion de situaciones de alcoholemia y drogodependencia en la vigilancia de la sa-
lud del articulo 22 LPRL.



- Identificar factores de riesgo existentes en las condiciones de trabajo y en el entorno laboral que
puedan favorecer el consumo de alcohol o drogas (por ejemplo, jornadas intensivas, ritmo de tra-
bajo, clima laboral, etc.).

- Establecer un programa de tratamiento y rehabilitacion de trabajadores con problemas de con-
sumo de alcohol o drogas.

- Concretar el régimen disciplinario por conductas de los trabajadores de prestar servicios bajo el

consumo de alcohol o drogas.

C. Buenas prdcticas negociales en materia de embriaguez, toxicomania y
drogodependencia

El estudio de la negociacion colectiva realizado en el marco del presente trabajo ha permitido

identificar las siguientes buenas practicas en materia de embriaguez y drogodependencia.

¢ Procedimiento de actuacidn ante situaciones de embriaguez o consumo estupefacientes

Establecer un procedimiento de actuacion ante la deteccion de trabajadores en estado de embria-
guez o bajo el consumo de estupefacientes para evitar danos sobre su persona, otros trabajadores
O terceras personas relacionadas con la empresa es identificado como una buena practica nego-

cial.

En este punto, es interesante citar el Convenio colectivo de trabajo para la actividad de residencias
privadas de personas mayores de la Comunidad Auténoma de La Rioja, que, si bien no desarrolla
dicho protocolo de actuacion, establece entre las funciones de la Comision paritaria de salut labo-

ral elaborar un programa de actuacion en el ambito de las drogodependencias.



()

2. d. Funciones y competencias de la Comision paritaria en materia de salud laboral:

()

Elaborar un programa de actuacién en el ambito de las drogodependencias.

(-..)
 Identificacion de factores de riesgo

En el presente estudio se considera, asimismo, una buena practica negocial en materia de embria-
guez, toxicomania y drogodependencia la identificacion de los factores de riesgos que conlleva al
inicio o incremento de consumo de alcohol y/o drogas en el &mbito laboral y la inclusién de medi-
das para remover dichos factores. Y, en concreto, la identificacion de factores de riesgo existentes
en las condiciones de trabajoy en el entorno laboral (por ejemplo, jornadas intensivas, ritmo de tra-

bajo, clima laboral, etc.).

En este sentido, es interesante destacar el VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de
atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal (resi-
dencias privadas de personas mayoresy del servicio de ayuda a domicilio), que afirma que el «inicio
o incremento del consumo de drogas en el medio laboral viene en muchos casos determinado
por condiciones de paro, precariedad o malas condiciones de trabajo» y establece el compromiso

de modificar los factores de riesgo y mejorar las condiciones de trabajo.



El consumo de drogas legales e ilegales implica problemas de salud con repercusiones individuales y
colectivas. El inicio o incremento del consumo de drogas en el medio laboral viene en muchos casos
determinado por condiciones de paro, precariedad o malas condiciones de trabajo. De ahi que se esti-
me conveniente incluir en este convenio, con la excepcidén de lo concerniente al consumo de tabaco para
lo que se estara a lo dispuesto en la normativa legal especifica, el siguiente plan integral de propuestas,
en su vertiente preventiva, asistencial, reinsertiva, participativa, no sancionadora, voluntaria y planificada:
Preventiva. Se priorizardan medidas educativas, informativas y formativas que motiven la reduccién y el
uso inadecuado de drogas y promocionen habitos saludables. Asi mismo se potenciara la modificacion
de factores de riesgo y la mejora de las condiciones de trabajo.

()
 Programa de tratamiento y rehabilitacion

En materia de embriaguez y drogodependencia, se ha identificado como buena practica negocial
el establecimiento de un programa de tratamientoy rehabilitacion de trabajadores con problemas

de consumo de alcohol o drogas.

En este punto, es especialmente interesante destacar el VII Convenio colectivo marco estatal de
servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocidn de la autonomia
personal (residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio) citado an-
teriormente, que incluye un plan integral de tratamiento y rehabilitacion que toma en considera-

cion la vertiente preventiva, asistencial, reinsertiva participativa y no sancionadora.



El consumo de drogas legales e ilegales implica problemas de salud con repercusiones individuales y
colectivas. El inicio o incremento del consumo de drogas en el medio laboral viene en muchos casos
determinado por condiciones de paro, precariedad o malas condiciones de trabajo. De ahi que se estime
conveniente incluir en este convenio, con la excepcién de lo concerniente al consumo de tabaco para
lo que se estara a lo dispuesto en la normativa legal especifica, el siguiente plan integral de propuestas,
en su vertiente preventiva, asistencial, reinsertiva, participativa, no sancionadora, voluntaria y plani-
ficada:

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

Asistencial. Se facilitara el acceso a los programas de tratamiento a aquel personal que lo solicite.
Reinsertiva. El objetivo fundamental de toda accién es devolver la salud a la persona y facilitar la rein-
corporacion del personal a su puesto de trabajo.

Participativa. Toda iniciativa empresarial relacionada con las drogodependencias sera consultada, con
caracter previo, a la representacion unitaria o sindical del personal o en su defecto al propio personal.
No sancionadora. El personal que se acoja a un programa de tratamiento no podra ser objeto de san-
cion o despido y se le asegurara su reincorporacién inmediata a su puesto de trabajo.

La Comision paritaria concretara las medidas aqui expuestas en un programa de actuacion que sera de
aplicacion con efecto a la entrada en vigor del presente convenio.

Asimismo, si bien no desarrolla el plan en el convenio, es interesante destacar también el Convenio
colectivo de trabajo para el sector de empresas y trabajadores de transporte de enfermos y acci-
dentados en ambulancia (transporte sanitario) de la Comunidad Autéonoma Valenciana, que inclu-

ye el compromiso de desarrollar un plan de prevencion de drogodependencia.



Se estara a los dispuesto en la legislacion vigente.
Se establece el compromiso de las partes de desarrollar un plan de prevencion de drogodependencia
en el plazo de un afno.

« Régimen disciplinario

Finalmente, se ha identificado como buena practica negocial en este ambito la concrecion del ré-
gimen disciplinario por conductas de los trabajadores de prestar servicios bajo el consumo de al-

cohol o drogas.

Es comun que los convenios colectivos de ambito estatal y autondmico concreten las conductas
de embriaguezy toxicomania en el régimen disciplinario. Asi, generalmente, la embriaguez no ha-
bitual es calificada como falta leve, la embriaguez habitual como grave y, finalmente, la embria-
guez habitual o toxicomania que repercute negativamente en el trabajo como falta muy grave. En
este sentido, es interesante destacar el Convenio colectivo de dambito estatal de radiodifusidon co-

mercial sonora o el Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria.

No obstante, a nuestro entender, desde un punto de vista de seguridad y salud laboral una buena
practica negocial es relacionar el régimen disciplinario a la participacion del trabajador en trata-
mientos médicos y de desintoxicacion. En este sentido se concreta el régimen disciplinario en el

Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines:



()

6. La embriaguez habitual que repercuta negativamente en el trabajo, salvo que la persona trabajadora
haya puesto los medios necesarios mediante el tratamiento adecuado a través de los servicios médicos
o psicolégicos publicos que asi lo certifiquen, para normalizar tanto su salud como su vida laboral.

()

En el mismo sentido, es interesante destacar también el IV convenio colectivo autonémico para la

industria de azulejos, pavimentos y baldosas ceramicos de la Comunidad Valenciana:

()

e. La embriaguez habitual y la toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo, cuando el
trabajador se hubiere negado a un tratamiento de desintoxicacion.

()

D. Valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual

La valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual de las medidas preventivas en ma-
teria de embriaguez, toxicomania o drogodependencia evidencia que todavia existe mucho cami-
No por recorrer. Es decir, son muy pocas las buenas practicas negociales identificadas en este tra-

bajo que traten la embriaguez o drogodependencia desde una vertiente preventiva.

La vertiente mas desarrollada es la concrecion del régimen disciplinario ante conductas de consu-
mo de alcohol y drogodependencia. Es muy comun la identificacion de estados de embriaguez
y drogodependencia con conductas sancionables, graduando las faltas en atencion a la grave-

dad de la conducta. Sin embargo, si bien existen buenas practicas interesantes, son menores los



convenios que condicionan el régimen disciplinario al sometimiento del trabajador a tratamientos

meéedicos y de desintoxicacion.

La vertiente preventiva de la embriaguezy drogodependencia es la que, a nuestro juicio, esta toda-
via por desarrollar en la negociaciéon colectiva. Existe algun ejemplo muy interesante de concre-
cion de programas de tratamiento y rehabilitacion de trabajadores con problemas de consumo de
alcohol o drogas y otros convenios colectivos incluyen expresamente el compromiso de desarro-
llarlo. Sin embargo, no es todavia una practica habitual. Tampoco el establecimiento de un proce-
dimiento de actuacion ante la deteccidn de trabajadores en estado de embriaguez o bajo el con-
sumo de estupefacientes para evitardanos sobre su persona, otrostrabajadores o terceras personas
relacionadas con la empresa. Asi como tampoco la utilizacion de la vigilancia de la salud como for-

ma de deteccion de situaciones de alcoholemia y drogodependencia.

Existe, por tanto, un importante espacio en la hegociacion colectiva para desarrollar buenas prac-
ticas en materia de embriaguez y drogodependencia desde una vertiente preventiva.

4.2.2. Complementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad

A. Marco juridico

El articulo 26 ET, que regula el salario, atribuye a la negociacion colectiva o, en defecto, al contrato

de trabajo, la capacidad de fijar complementos salariales en atencidn a circunstancias personales

del trabajador, de las caracteristicas del puesto de trabajo o de los resultados de la empresa.



()

3. Mediante la negociacion colectiva o, en su defecto, el contrato individual, se determinara la estruc-
tura del salario, que debera comprender el salario base, como retribucion fijada por unidad de tiempo
o de obra y, en su caso, complementos salariales fijados en funcién de circunstancias relativas a las
condiciones personales del trabajador, al trabajo realizado o a la situaciéon y resultados de la em-
presa, que se calcularan conforme a los criterios que a tal efecto se pacten. Igualmente se pactara
el caracter consolidable o no de dichos complementos salariales, no teniendo el caracter de consoli-
dables, salvo acuerdo en contrario, los que estén vinculados al puesto de trabajo o a la situaciéon y
resultados de la empresa.

()

Como puede observarse del articulo 26 ET, corresponde a la negociacion colectiva o, en su caso, al
contrato individual de trabajo, determinar la existencia de complementos salariales en la empresa.
Es decir, si bien son muy comunes en la realidad, no existe norma alguna que obligue al reconoci-

miento de complementos salariales.

Entre los complementos salariales en atencidn a las caracteristicas del puesto de trabajo mas co-
munes se encuentran los complementos por toxicidad, penosidad y peligrosidad. Estos comple-
mentos seran definidos por la negociacion colectiva o el contrato de trabajo en atencidn a las ca-
racteristicas concretas del puesto de trabajo o actividad. Sin embargo, en términos generales,

pueden definirse como:

- Complemento de toxicidad por la utilizacion o manipulacion de sustancias o agentes toxicos,
cancerigenos o que, en general, supongan un riesgo excepcional para la salud del trabajador. Por
ejemplo, riesgo por inhalacion de contaminantes quimicos, contacto con agentes cancerigenos,
mutagenos, agentes bioldgicos, radiaciones ionizantes, etc.

- Complemento de penosidad por la realizacion de tareas en circunstancias excepcionales, por re-
guerir esfuerzo constante o dificultad elevada. Por ejemplo, riesgo por exposicion a ruido elevado

o vibraciones, calor, frio, excesiva carga fisica o mental, etc.



- Complemento de peligrosidad por la ocupacion de un puesto de trabajo especialmente peligro-
so en el sentido de contener una elevada dosis de inseguridad o un riesgo elevado de sufrir un
dano. Por ejemplo, transporte de mercancias peligrosas, trabajos en espacio confinados, trabajos

con explosivos, etc.

Como se ha apuntado, si bien comunes en la realidad, no existe obligacion legal de reconocer com-
plementos por toxicidad, penosidad y peligrosidad, tampoco cuando de las caracteristicas objeti-
vas del puesto de trabajo se derive elementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad. Se trata, por
tanto, de una facultad empresarial, que puede ser reconocida via negociacion colectiva o contrato

individual.

En consecuencia, los trabajadores tendran derecho a la percepcion de complementos por toxici-

dad, penosidad o peligrosidad en las siguientes condiciones:

- El complemento retributivo esté previsto de forma especifica en el convenio colectivo de aplica-
cion, tanto de ambito sectorial como empresarial, o, en su caso, en el contrato individual de tra-
bajo. Por tanto, para tener derecho a la percepcion de un complemento salarial por toxicidad, pe-
nosidad o peligrosidad no es suficiente con que el puesto de trabajo manifieste caracteristicas
objetivas de tales circunstancias, sino que debe estar reconocido de forma expresa via hegocia-
cion colectiva o contrato individual de trabajo.

- Cuando no exista acuerdo entre la empresay el trabajador respecto de la calificaciéon del trabajo
como toxico, penoso o peligroso a efectos de la percepcion del complemento correspondiente, la
jurisdiccion social resolvera la cuestion en atencién a las caracteristicas del puesto de trabajo
(STS, 4°,25.10.1993 (rec. nUm. 3994/1992)).

- La cuantia del complemento salarial se determinara en atencion a lo establecido en el convenio
colectivo aplicable o al contrato de trabajo. En este punto, es importante destacar que el articulo
84.2 ET atribuye prioridad aplicativa al convenio colectivo de empresa respecto de «/la cuantia del
salario base y de los complementos salariales». Por tanto, si bien también deberan reconocerse
a los trabajadores aquellos complementos salariales reconocidos en el convenio colectivo de sec-

tor, la cuantia se determinara prioritariamente en atencién al convenio colectivo de empresa.



- El complemento salarial por toxicidad, penosidad o peligrosidad se calculara en atencion a la for-
ma de calculo concretada en el convenio colectivo aplicable o el contrato de trabajo. En ausencia
de acuerdo, se reconocera solamente por los dias o el tiempo de trabajo concreto en el que el tra-
bajador ha prestado servicios de forma efectiva en la situacion descrita por el complemento (STS,
4210.12.2008 (rec. nUm. 639/2008)).

- Finalmente, desde un punto de vista formal, es necesario diferenciar en la némina del trabajador
la retribucion percibida diferenciada por partidas salariales, listando, en su caso, los complemen-

tos por toxicidad, penosidad o peligrosidad de forma diferenciada.

Es importante destacar que el reconocimiento de complementos por toxicidad, penosidad o peli-
grosidad no exime, en ningun caso, a la empresa de su obligacion de prevencion de riesgos labo-
rales respecto de estos puestos de trabajo con riesgos especiales. Efectivamente, el complemento
tiene como finalidad Unica la compensacion al trabajador por el trabajo en condiciones especial-
mente. Sin embargo, no elimina ni reduce la obligacion empresarial de garantizar la seguridad y
salud de los trabajadores que ocupan puestos de trabajo con estas especiales situaciones de riesgo

y de adoptar cuantas medidas de prevencion sean necesarias para alcanzar dicho objetivo.

Por este motivo, desde nuestro punto de vista, resulta esencial que el reconocimiento del comple-
mento de toxicidad, penosidad o peligrosidad contenga un compromiso preventivo. Es decir, de-
berian reservarse dichos complementos para aquellas circunstancias excepcionales en que exista
un verdadero riesgo excepcional para la seguridad y salud de los trabajadores que no pueda elimi-
narse mediante medidas preventivas. La empresa debe garantizar que el complemento se reconoce
por el mayor riesgo que la ocupacion de dicho puesto de trabajo conlleva respeto de otros puestos
de trabajo en la empresa, pero en ningun caso el mayor riesgo debida la ausencia o insuficiencia

de las medidas de prevencion de riesgos laborales.



B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva

La negociacion colectiva, como se deriva de las paginas anteriores, resulta esencial en el reconoci-
miento de complementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad, por cuanto solamente se reco-
nocen cuando asi esta previsto en el convenio colectivo de aplicacion o, en defecto, en el contrato
individual de trabajo. Por consiguiente, la negociacion colectiva tiene un papel esencial en el reco-

nocimiento y configuracion de complementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad.

No obstante lo anterior, en el presente estudio se analizan los complementos de toxicidad, penosi-
dady peligrosidad desde una vertiente preventiva. Es decir, dejando de lado |la mera monetizacion
de dichos complementos, el objetivo es analizar las medidas preventivas especificas adoptadas
respecto de los trabajadores que ocupan puestos de trabajo sujetos a riesgos de toxicidad, penosi-

dad o peligrosidad.
En este sentido, el espacio 6ptimo de la negociacion colectiva es:

- Declaracion del compromiso preventivo en el reconocimiento de complementos de toxicidad,
penosidad y peligrosidad, garantizando su caracter temporal o excepcional para los puestos de
trabajo que contengan riesgos excepcionales que no pueden ser eliminados mediante medidas
de prevencion de riesgos laborales.

- Concretar y delimitar de forma precisa, desde una perspectiva de prevencion de riesgos labora-
les, los puestos de trabajo y tareas que conllevan el reconocimiento de complementos de toxici-
dad, penosidad o peligrosidad.

- Medidas preventivas concretas referidas a los trabajadores que ocupan puestos de trabajo suje-

tos a riesgos de toxicidad, penosidad y peligrosidad.



C. Buenas prdcticas negociales en materia de complementos de toxicidad,
penosidad y peligrosidad

En materia de complementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad se han identificado las si-

guientes buenas practicas negociales desde una estricta perspectiva preventiva.

« Compromiso preventivo en el reconocimiento de complementos de toxicidad, penosidad y

peligrosidad

En primer lugar, se ha identificado como buena practica negocial la inclusidn en convenios colec-
tivos de un compromiso preventivo en el reconocimiento de complementos de toxicidad, penosi-
dad y peligrosidad, garantizando su caracter temporal o excepcional para los puestos de trabajo
gue contengan riesgos excepcionales que no pueden ser eliminados mediante medidas de pre-

vencion de riesgos laborales.

En este sentido, es interesante destacar el IV convenio colectivo autonédmico para la industria de
azulejos, pavimentosy baldosas ceramicos de la Comunidad Valenciana, que incluye el compromi-

so de tender a la eliminacion o reduccion de los riesgos de toxicidad, penosidad o peligrosidad.

()

4. Siempre gque exista exposicion a un riesgo demostrado para la salud del trabajador derivado del puesto
de trabajo, podra recurrir al Comité de seguridad y salud con caracter de urgencia. Este propondra las
medidas oportunas hasta que el riesgo desaparezca.

Asimismo, en los supuestos en que exista toxicidad, penosidad o peligrosidad, se tendera en primer
lugar, a la eliminacién o disminucién de tales circunstancias.

()



En este contexto, también se identifican como buenas practicas aquellas que condicionan el reco-
nocimiento del plus de toxicidad, penosidad o peligrosidad al mantenimiento de dichos factores

de riesgo, evidenciandose asi este compromiso preventivo de la empresa.

En este punto, destaca el Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartdn, que establece que la
adopcion de medidas de prevencion que garanticen el desarrollo de la prestacion de servicios pue-
da realizarse en condiciones normales de salubridad e higiene, cesara el reconocimiento del plus

de toxicidad o insalubridad.

El personal que preste sus servicios en puestos de trabajo en que se manejen sustancias téxicas o tra-
baje en locales donde se desprendan téxicos nocivos para la salud, o aun sin trabajar con sustancias lo
haga en secciones a las que lleguen dichas sustancias toxicas o nocivas para la salud, percibira un com-
plemento de puesto de trabajo en la cuantia establecida en las tablas Il y IV del anexo Ill.

Los trabajos bonificables por toxicidad o insalubridad seran determinados de acuerdo entre la Empresay
la RLT, y de no existir conformidad, resolvera la Jurisdiccion competente previo informe de la RLT, y quie-
nes estime oportunos aquélla.

Cesara el abono de este plus en el momento en que se acredite ante la Jurisdiccién competente por
parte de la empresa, que se han adoptado las medidas necesarias para que el trabajo se realice en
condiciones normales de salubridad e higiene.

En aquellas empresas que a la entrada en vigor del presente Convenio colectivo tengan una valora-
cion de puestos de trabajo en la que se hayan contemplado las condiciones téxicas o insalubres, no
tendra efecto la tabla correspondiente al presente Articulo.

Es interesante destacar también, en esta misma linea, el IV convenio colectivo autonémico para la
industria de azulejos, pavimentos y baldosas ceramicos de la Comunidad Valenciana o el Convenio

colectivo autondmico del sector de derivados del cemento de la comunitat Valenciana.



VIGILANCIA
Y PROMOCION
DE LA SALUD

IV Convenio colectivo autonémico para la industria de azulejos, pavimentos

y baldosas ceramicos de la Comunidad Valenciana
Articulo 22. Plus peligrosidad, penosidad y toxicidad

()

Si por mejora de las instalaciones o procedimientos, desaparecieran las condiciones de penosidad,
toxicidad y peligrosidad, se dejaran de abonar las citadas bonificaciones.

Convenio colectivo autonémico del sector de derivados del cemento de la comunitat Valenciana

Articulo 46. Complemento por penosidad, toxicidad o peligrosidad

()

3°. Si por cualquier causa desaparecieran las condiciones de excepcional penosidad, toxicidad o peli-
grosidad, dejaran de abonarse los indicados incrementos no teniendo por tanto caracter consolidable.

()

e Concrecioény delimitacién del reconocimiento de complementos de toxicidad, penosidad o

peligrosidad

En segundo lugar, se identifica también como una buena practica negocial la concrecion y delimi-
tacion de forma precisa, desde una perspectiva de prevencion de riesgos laborales, los puestos de
trabajoy tareas que conllevan el reconocimiento de complementos de toxicidad, penosidad o pe-

ligrosidad, asi como de las condiciones para su reconocimiento.

En este punto, destaca el Convenio colectivo estatal del sector de industrias de aguas de bebida
envasadas, que condiciona el reconocimiento del plus de toxicidad, penosidad o peligrosidad al
tiempo de trabajo efectivamente en contacto con factores especialmente penosos, toxicos o peli-

grosos.
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A los trabajadores que tengan que realizar labores que resulten excepcionalmente penosas, téxicas o
peligrosas deberd abonarseles una bonificacion del 20 por 100 sobre el salario base. Si estas funciones se
efectuaran Unicamente durante la mitad de la jornada o en menos tiempo, el plus sera del 10 por 100.
No vendran obligados a satisfacer este plus aquellas empresas que las tengan incluidas en igual o su-
perior cuantia al salario de calificacion del puesto de trabajo o en cualquier otro concepto salarial.

Si por mejora de las instalaciones o de procedimientos desaparecieran las condiciones de penosidad,
toxicidad o peligrosidad y se constata por ambas partes, se dejara de abonar este plus. En caso de
discrepancia, las partes se someteran al dictamen del Gabinete técnico de seguridad e higiene depen-
diente de la Autoridad laboral y/o, en su caso, jurisdiccion laboral.

D. Valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual

En materia de complementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad, se ha identificado como
buena practica negocial la inclusion en convenios colectivos de un compromiso preventivo en el
reconocimiento de complementos de toxicidad, penosidad y peligrosidad, garantizando su carac-
ter temporal o excepcional para los puestos de trabajo que contengan riesgos excepcionales que

no pueden ser eliminados mediante medidas de prevencion de riesgos laborales.

En este sentido, como se ha analizado en el apartado anterior, se han identificado muchos conve-
nios colectivos sectoriales de dmbito estatal y/o autondmicos que reconocen complementos de to-
xicidad, penosidad y peligrosidad con caracter temporal, en tanto permanezcan tales especiales
circunstancias. Es decir, especifican que cuando la mejora de las condiciones, instalaciones o pro-
cesos suponga la desaparicion de tales circunstancias, se dejaran de abonar dichos complementos

salariales de toxicidad, penosidad y peligrosidad.

No obstante, no existen buenas practicas negociales en relacion con medidas preventivas concre-

tas referidas a los trabajadores que ocupan puestos de trabajo sujetos a riesgos de toxicidad, peno-



sidad y peligrosidad. Es decir, si bien la vertiente preventiva de dichos complementos se observa en
SuU reconocimiento con caracter temporal o excepcional, no existen ejemplos de medidas preventi-
vas concretas a adoptar respecto de estos trabajadores para tender hacia la eliminacion o reduccion
de dichos riesgos. No existe un tratamiento de los trabajadores que ocupan puestos de trabajo con
especiales riesgos de toxicidad, penosidad o peligrosidad como trabajadores especialmente sensi-

bles, que requieren medidas especificas de prevencion, incluida la vigilancia de la salud.

4.3. Promocion de la salud

A. Marco juridico

La promocion de la salud puede definirse, segun la Organizacion Mundial de la Salud, como el pro-
ceso que «permite que las personas tengan un mayor control de su propia salud». Especificamen-
te en elambito laboral, la promocion de la salud se define, segun la Declaracion de Luxemburgo de
la Red Europea para la Promocion de la Salud en el Lugar de Trabajo de 1997, como «aunar los es-
fuerzos de los empresarios, los trabajadores y la sociedad para mejorar la salud y el bienestar de

las personas en el lugar de trabajo».

Como se ha analizado anteriormente, el articulo 22 LPRL referente a la obligacion empresarial de
vigilancia de la salud solamente se refiere a la obligacion empresarial de vigilancia de la salud de
los trabajadores respecto a los riesgos inherentes al puesto de trabajo. Es decir, desde una perspec-
tiva legal, el empresario no esta obligado ni a realizar ni a ofrecer al trabajador la vigilancia de la sa-
lud que se vincule con riesgos no vinculados del trabajo o medidas de promocion de la salud. Sin
embargo, lo anterior no impide que, de manera unilateral o por acuerdo con los representantes de
los trabajadores, la empresa no pueda ofrecer medidas de vigilancia de la salud no relacionadas

con los riesgos existentes en el lugar de trabajo u otras medidas de promocion de la salud.



Existen muchas empresas que ofrecen reconocimientos médicos generales a sus trabajadores. Sin
perjuicio de la valoracion positiva por parte de los trabajadores, estos reconocimientos médicos,
desde nuestro punto de vista, no pueden considerarse un sistema adecuado de vigilancia de la sa-
lud por su desconexidn con los riesgos inherentes al puesto de trabajo, sino que se enmarcan en
una funcion de promocion de la salud voluntariamente asumida por laempresa o acordada con los

representantes de los trabajadores.

Mas all3, en la actualidad, son muchas las empresas que integran medidas de promocion de la sa-
lud en la actividad preventiva, como formula para mejorar la salud de los trabajadores, la preven-
cion de enfermedades y el bienestar laboral. Asi, se llevan a cabo medidas de promocioén de la ali-
mentacion sana,deporte o habitossaludables, programas para dejar de fumaroreducirelconsumo

de alcohol, formacién en inteligencia emocional o gestién de emociones, etc.

B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva

La negociacion colectiva es un espacio idoneo para la adopcion de acuerdos entre empresa y re-
presentantes de los trabajadores para la integracion de la promocion de la salud en la politica em-

presarial de seguridad y salud laboral. En concreto, la negociacion colectiva puede:

- Reconocer reconocimientos médicos de caracter general a los trabajadores como medida de
promocion de la salud.

- Establecer iniciativas de promocion de la salud de los trabajadores para la mejora de la salud de
los trabajadores: habitos saludables, alimentacidon sana, deporte, gestion de emociones, etc.

- Concretar las condiciones de participacion de los trabajadores en las iniciativas de promocion
de la salud; en concreto, su caracter voluntario u obligatorio y su realizacion en tiempo de trabajo

o de descanso.



C. Buenas prdcticas negociales en materia de promocion de la salud

El estudio de la negociacion colectiva actual ha permitido identificar buenas practicas negociales
en materia de promocion de la salud, mas alla de la vigilancia de la salud exigida en el articulo 22
LPRL.

« Reconocimientos médicos generales como medida de promocién de la salud

La practica mas extendida en la negociacion colectiva actual en materia de promocién de la salud
es la realizacion a los trabajadores de reconocimientos médicos generales. Son muchos los conve-
nios colectivos que ofrecen a sus trabajadores la posibilidad de someterse a revisiones médicas ge-
nerales a fin de conocer su estado de salud. Incluso, algunos convenios colectivos reconocen revi-

siones y reconocimientos médicos especificos, como revisiones ginecoldgicas o urolégicas.

En este sentido, es interesante destacar el Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines, el
Convenio colectivo estatal del sector de prensa diaria o el VI Convenio autonémico de pompas fu-
nebres de Galicia, que, ademas de reconocimientos médicos generales, reconocen el derecho de

los trabajadores a someterse a exploraciones ginecoldgicas y/o exdmenes uroldgicos.

(...)

Se hard una exploracién ginecolégica anualmente a las trabajadoras mayores de treinta y cinco anos,
siendo dicha exploracion de caracter voluntario para las mismas. Se entiende por exploracién ginecoloé-
gica, la exploracién fisica de la paciente y frotis vaginal.

Para los varones mayores de cincuenta anos, cuando proceda, en las analiticas de sangre se efectuara
una medicién del PSA (antigeno especifico de la préstata), siendo dicho control de caracter voluntario
para los mismos.

()



()

IIl. Las empresas afectadas por el presente convenio efectuaran a todos los trabajadores que lo deseen,
un reconocimiento médico anual.
IV. Se establecera una revisiéon ginecoldgica voluntaria con caracter anual.

()

Sin perjuicio de cuantas obligaciones y criterios se establecen en cuanto a la vigilancia de la salud segun
la legislacién vigente de prevencion de riesgos laborales, las empresas estan obligadas a realizar un
reconocimiento médico especifico para todos los trabajadores, en relacién directa con el mapa de
prevencioén de riesgos anual, por personal médico designado por el empresario, asi como a conceder el
tiempo necesario para la realizacion de estos reconocimientos.

Se haran examenes ginecoldgicos para las mujeres (mamografias, citologias) y urolégicos para los
hombres siempre que se realicen en la misma jornada que los reconocimientos habituales.

Con el fin de que las empresas puedan programar estos actos sanitarios de vigilancia de la salud y dado
gue solo se pueden llevar a cabo cuando el trabajador preste su consentimiento, los representantes
de los trabajadores elaboraran una relacion con todos los trabajadores de la empresa, indicando quién
desea someterse al reconocimiento médico y quién no, la cual entregaran a la direccion de la empresa
dentro de los tres primeros meses de cada ano.

Aqguellos trabajadores que expresasen su deseo de no someterse al reconocimiento y que con posterio-
ridad deseen realizarlo deberan comunicarlo a la empresa.

En sentido similar, es interesante destacar también el Convenio colectivo de trabajo para la activi-
dad de restaurantes, cafeterias, cafés-bares, salas de fiesta, casinos, pubs y discotecas de la Comu-
nidad Autonoma de La Rioja, que, ademas de revisiones médicas anuales, reconoce a los trabaja-

dores mayores de 40 anos, revisiones electrocardiograficas.



Las empresas del sector solicitardn que se efectlen revisiones médicas a sus trabajadores anualmente,
de acuerdo con su puesto de trabajo, amplidndose para todos los mayores de 40 anos la revision elec-
trocardiografica.

()

Como se ha apuntado anteriormente, son muchos los convenios colectivos que reconocen revisio-
nes médicas anuales a los trabajadores; destacan los siguientes: Convenio colectivo de trabajo del
sector de preparados alimenticiosy productos dietéticos de la Comunidad Auténoma de Cataluna,
Convenio colectivo unico para el personal laboral al servicio de la administracion de la Comunidad
de Madrid, Convenio colectivo del sector hospedaje de la Comunidad Auténoma de Madrid, Con-
venio colectivo de transporte sanitario por carretera en ambulancia de enfermos/as y accidenta-
dos/as de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco, || Convenio colectivo de la Comunidad Auténo-
ma de Andalucia para el sector de aparcamientos y garajes, Convenio colectivo de trabajo para la
actividad de Industria del cultivo de champifion y otros hongos de la Comunidad Auténoma de La
Rioja, Convenio colectivo de trabajo para la actividad de estacionamiento regulado en la via publi-
ca (ORA) de la Comunidad Auténoma de La Rioja, Convenio colectivo de trabajo para la actividad
de residencias privadas de personas mayores de la Comunidad Auténoma de La Rioja, Convenio
colectivo del sector del transporte de enfermos y accidentados en ambulancia de la Comunidad
Auténoma de Canarias o Convenio colectivo del sector de transporte de enfermos y accidentados

en ambulancia de la Ciudad Autonoma de Melilla.
D. Valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual
La regulacion de reconocimientos médicos generales anuales a los trabajadores es una buena

practica negocial muy comun en materia de promocion de la salud en la negociacién colectiva

anual. Como se ha analizado en el apartado anterior, son muchos los convenios colectivos sectoria-



les estatales y autondmicos que reconocen a los trabajadores someterse a revisiones médicas
generales g, incluso, en ocasiones, especificas (tales como examenes ginecoldgicos, urolégicos o

revisiones electrocardiograficas) con caracter anual.

Sin perjuicio de lo anterior, en la valoracion de la regulacion en la hegociacion colectiva actual es
importante identificar que, en muchas ocasiones, las revisiones médicas no se regulan como me-
didas de promocion de la salud sino como medidas de vigilancia de la salud. Y, en este punto,como
se ha analizado en el apartado anterior, es importante recordar que la vigilancia de la salud abarca
mMas que las revisiones médicas generales. Por un lado, recuérdese, la vigilancia de |la salud resulta
obligatoria para la empresa respecto los riesgos inherentes al puesto de trabajo, no asi los recono-
cimientos médicos generales. Y, por otro, pueden existir otras medidas de vigilancia de la salud
menos intrusivas que el reconocimiento médico, como encuestas de salud, controles bioldgicos,

estadisticas de absentismo, etc.

Adicionalmente, las medidas de promocion de la salud reconocidas en la negociacion colectiva ac-
tual se limitan a examenes médicos generales o especificos. Salvo error, no se prevén en los conve-
nios colectivos analizados -sin perjuicio que puedan realizarse a nivel de empresa- otras iniciativas
dirigidas a promocionar, en el sentido estricto de la palabra de mejorar, la salud de los trabajadores.
Medidas dirigidas, por ejemplo, a fomentar habitos saludables, ejercicio fisico regular, programas
para dejar de fumar o reducir el consumo de alcohol, formacién en inteligencia emocional o ges-

tion de emociones, etc.
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EL GENERO Y LA PREVENCION DE RISGOS LABORALES: LA PREVENCION

DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA EN EL LUGAR DE TRABAJO
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A. Marco juridico

A pesar de que desde hace mas de 40 anos la Constitucion Espanola prohibe, en su articulo 14,
cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo y que, por su parte, también el Estatuto de los
Trabajadores en su primera redaccion de 1980 reiteraba dicha prohibicion en el articulo 17, lo cierto
es que no ha sido hasta hace poco mas de 10 anos (2007) que nuestro ordenamiento juridico se ha
dotado de una especifica, Ley Organica, que regula de manera transversal la igualdad efectiva en-
tre hombresy mujeres. Una Ley, y las previsiones que sobre la materia se contenian en el Estatuto
de los Trabajadores, que muy recientemente han sido modificadas por el Real Decreto Ley 6/2019,
de 1de marzo, ampliandose tanto los supuestos de empresas que han de disponer de un plan de
igualdad, como el propio contenido de éste; exigiéndose, ademas, una revision profunda de los sis-
temas de clasificacion profesional con la finalidad de eliminar todo trato discriminatorio —directo o
indirecto— entre trabajos de igual valor (concepto que también dicho RDL define), asi como la exi-
gencia de que toda empresa disponga de un registro salarial configurado con base a dicho criterio
de trabajo de igual valor, introduciendo —finalmente y por primera vez— el concepto de brecha sa-
larial y exigiendo que empresas de determinada dimension (50 o mas trabajadores) justifiquen di-
ferencias en el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo cuando sea superior a
los del otro en un veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media

de las percepciones satisfechas.

Junto al anterior reciente escenario normativo a nivel interno, hace pocos meses la OIT también ha
aprobado un muy importante Convenio sobre la violencia y el acoso de la OIT (C190/2019, junio),
sin que a la fecha de edicion final de este estudio (noviembre de 2019) conste su ratificacion por

Espana.

Y es que, como afirma VALLEJO DA COSTA, también —o, sobre todo- en seguridad y salud laboral

es indispensable hacer una relectura de toda la normativa desde una perspectiva de género-.

2. La citada autora en Salud laboral, igualdad y mujer. Aspectos juridicos. Bomarzo, Albacete, 2019.



En este contexto, es claro que cuando hablamos de igualdad en el ambito de las relaciones labora-
les, todo lo relacionado con la prevencion y proteccion frente al acoso y la violencia en el lugar de
trabajo es, junto con los planes de igualdad, uno de los pilares de todo cuerpo normativo en mate-
ria de igualdad entre hombres y mujeres trabajadoras. De hecho, el RDL 672019, ha incorporado

este aspecto entre los que debe contener todo plan de igualdad.

A continuacion, pasamos a identificar los preceptos juridicos mas relevantes en esta materia.

- Configuracién como derecho laboral basico

1. Los trabajadores tienen como derechos basicos, con el contenido y alcance que para cada uno de los
mismos disponga su especifica normativa, los de:

e) Al respeto de su intimidad y a la consideraciéon debida a su dignidad, comprendida |la proteccion fren-
te al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

- Definicion de acoso sexual y por razén de sexo

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimida-
torio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.



4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discrimina-

cion por razon de sexo.

- Medida de obligada inclusién en los planes de igualdad

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover
los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter pre-
vio se elaborara un diagnéstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

(--r)

i) Prevencioén del acoso sexual y por razén de sexo.

- Configuracion legal de medidas especificas

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de
los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizaciéon
de campanas informativas o acciones de formacion.



2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al
mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tu-
vieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

En concreto, en el ambito de las Administraciones publicas, la LOIl es algo mas precisa sobre el con-

tenido de dichas medidas:

Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones publicas nego-

ciaran con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién que

comprendera, al menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho a
la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual
o de acoso por razdén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia.

- Régimen disciplinario

2. Se consideraran incumplimientos contractuales:
g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orienta-
cion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas que trabajan en la

empresa.



B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva

El espacio que consideramos optimo para ser regulado por la negociacion colectiva en materia de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo viene determinado por la concrecion del procedi-
miento que debe sustanciarse, toda vez que es una materia a negociar con la representacién de los

trabajadores.

En concreto, aspectos tan relevantes como el cauce para denunciar y respetar en todo caso el ca-
racter reservado de la denuncia, denunciante y denunciado; la celeridad, trazabilidad y confiden-
cialidad de la fase de investigacion y la claridad en la prevision de medidas de correccién —disci-

plinarias o no—son aspectos que deberian quedar reflejados en las clausulas convencionales.

Junto con lo anterior, la adopcién y concrecion de medidas informativas y formativas dirigidas a
todo el personal, con una especial proyeccién a la sensibilizacién de los managers/jefes de equi-
po en esta materiay, entre otras, la adopcion de un cédigo de buenas practicas deberian ser tam-

bién aspectos que deberiamos poder visualizar en la negociacion colectiva.

Finalmente, la recientemente publicada Directiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 23 de octubre de 2019, relativa a la proteccion de las personas que informen sobre in-
fracciones del Derecho de la Unién en ambitos especificos, como son: contratacién publica; ser-
vicios financieros, prevencion del blanqueo de dinero y financiaciéon del terrorismo; seguridad del
producto y del transporte; proteccion del medio ambiente y frente a las radiaciones y seguridad
nuclear; seguridad alimentaria y de los piensos, salud y bienestar animal; salud publica; proteccion
del consumidor; proteccion de la privacidad y los datos personales, y seguridad de la red y los siste-

mas de informacion.

Traemos a colacion la citada Directiva, cuyo plazo de transposicion es de dos anos desde su entra-

da en vigor (a los 20 dias desde su publicacion), por cuanto el ambito personal de afectacion/pro-



teccion alcanza a los trabajadores como denunciantes en empresas de mas de 50 trabajadores y
por el hecho de que prevé una especifica regulacion sobre el procedimiento y gestiéon de la de-
nuncia que, por el hecho de ser una prevision a nivel comunitario, consideramos que puede ser
un excelente «guia» extensible a los procedimientos de denuncia que estamos analizando en

este apartado. Asi, de manera muy sucinta, las previsiones mas relevantes son las siguientes:

- Sobre la denuncia
— Podra presentarse por escrito o de manera verbal (teléfono, mensajeria, reuniones presencia-
les, ...).
— Podra gestionarse internamente por una persona o departamento; o externamente por un ter-
cero, siendo ésta ultima la preferencia de |la Directiva.
— Se debera garantizar la confidencialidad del denunciante.
- Sobre el procedimiento
— Acuse de recibo en 7 dias desde la denuncia.
— Designacion de personal competente.
— Seguimiento diligente del informe.
— Plazo razonable para dar respuesta sobre medidas previstas o adoptadas para seguir denuncia.

Yy sus motivos, maximo de 3 meses.

C. Buenas practicas negociales en materia de prevencion del acoso
vy la violencia en el lugar de trabajo

Son numerosos los convenios colectivos analizados que incorporan una regulacién sobre la pre-
vencion del acoso sexual y por razén de sexo ciertamente remarcable como «buena practica».
Serian, en este sentido, muchas las clausulas que con una extension importante podrian plasmar-
se, sin mas tratamiento de edicidon en las paginas que se suceden, pudiendo destacarse mas unas
gue otras, pero, con caracter general, siendo todas ellas una buena guia para implementar en cual-

quier otro ambito negocial.



Sin embargo, con el objetivo de hacer una minima ejemplificacion de los aspectos a tener en cuen-

ta en esta materiay que tiene un buen reflejo en la negociacion colectiva, vamos a estructurar este

apartado sobre buenas practicas negociales en base a los siguientes puntos:

a)

Principios configuradores del protocolo.

Denuncia.

Procedimiento.

Medidas correctoras: sancionadoras y complementarias.
Informacion, formacion y sensibilizacion.

Relacion con terceras empresas.

Principios configuradores del protocolo

- Conveniencia de expresar con claridad y contundencia la finalidad del protocolo: prevenir y

erradicar todo tipo de acoso sexual y por razén de sexo.

1.

Objeto del protocolo

El objeto del presente protocolo es adoptar las medidas preventivas y de procedimiento adecuadas y
eficaces para la erradicacion de todo tipo de violencia sexual en el ambito laboral de la empresa, asi
como el fomentar la elaboracién y la puesta en marcha de practicas que establezcan un entorno
laboral libre del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en el que las mujeres y los hombres de
estas organizaciones respeten mutuamente su integridad humana.

Con este protocolo las partes firmantes se comprometen a establecer las medidas necesarias para
prevenir este tipo de acoso y determinar concretamente las actuaciones de instruccién y sancion
internas y sus garantias en caso de que algun trabajador o trabajadora presente denuncia vinculada
con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

. Prevencién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Las partes firmantes de este Convenio, firman este protocolo y se comprometen a promover condicio-
nes de trabajo segurasy relaciones laborales de «buen trato» que prevengan el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en el entorno laboral.



Las empresas reconocen como una acciéon de prevencién constituirse como modelos en el desa-
rrollo de practicas éticas no manipulativas y humanizadoras por parte de la direcciéon y de los man-
dos, y entiende que las inversiones en acciones de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
redundan en una mejora del clima laboral y en el consiguiente incremento del rendimiento de las
capacidades personales de la plantilla.

2. Objetivo del protocolo.
El presente protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso, en sus mo-
dalidades de acoso sexual y acoso por razéon de sexo, asumiendo la empresa su responsabilidad en or-
den a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que pueden
afectar a la salud fisica o psiquica de la persona.

En este punto, una buena declaracion de principios que puede utilizarse a modo introductorio es

la que se hace en:

Articulo 118. Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razon de sexo y

acoso discriminatorio.

1. Declaracién de Principios.
Entre los principios de conducta y actuacion de las empresas incluidas dentro del ambito funcional
del presente Convenio colectivo esta el «Respeto a las Personas» cémo condicion indispensable para
el desarrollo individual y profesional, teniendo su reflejo mas inmediato en los principios de «Respeto
a la Legalidad» y «Respeto a los Derechos Humanos» que regulan la actividad de todas las personas
en el ejercicio de sus funciones, que obliga a observar un trato adecuado, respetuoso y digno, garan-
tizando la salvaguarda de los derechos fundamentales de caracter laboral, la dignidad, la intimidad
personal y la igualdad.
En este mismo sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (RCL 2007, 586), para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres reconoce que la igualdad es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, instituyendo la obligacion de promover con-
diciones de trabajo que eviten la situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, asi como arbitrando
procedimientos especificos para su prevencion y dar cauce a las denuncias o reclamaciones que pue-
dan formular quienes hayan sido objeto del mismo.



Las organizaciones firmantes del presente Convenio colectivo consideramos que las conductas con-
trarias a los principios anteriormente enunciados, y mas concretamente, aquellas que el presente texto
identifigue como conductas de acoso, son inaceptables, y por tanto debe adoptarse en todos los nive-
les un compromiso mutuo de colaboracion, en la tolerancia cero ante cualquier tipo de acoso.

El presente protocolo tiene como objetivo prevenir que se produzca el acoso en el entorno laboral y,
Si ocurre, asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el problema y evitar
gue se repita. Con estas medidas se pretende garantizar en las empresas entornos laborales libres de
acoso, en los que todas las personas estan obligadas a respetar su integridad y dignidad en el ambito
profesional y personal.

Por lo anteriormente expuesto, y en desarrollo del deber establecido en el articulo 48.1 de la Ley Or-
ganica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, «BOE» 23/3/2007, las
partes firmantes acuerdan el siguiente protocolo:

()

En sentido similar, el Protocolo para la prevencion y actuacién en los casos de acoso del Conve-

nio colectivo estatal del sector de industrias carnica.

- Expresa inclusién en la actuacion de la RLT y de los propios trabajadores en la consecucion de
dicha finalidad

Articulo 20.7. Medidas preventivas
3. Establecer el principio de corresponsabilidad de todas las personas trabajadoras en la vigilancia de
los comportamientos laborales.

2.1 Medidas especificas.
— Responsabilidad. Todo el personal tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral
en que se respete la dignidad de las personas, especialmente los cargos de direccion.



- Incorporar, desde un punto de vista pedagdgico, la definiciéon de los comportamientos objeto

de actuacién

Sin lugar a dudas, un modelo de clausula muy completa a este respecto lo constituye:

3. Definiciéon y conductas constitutivas de acoso

1. Acoso sexual.

Segun el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007 (RCL 2007, 586) y el articulo 2.1) de la Directiva 54/2006

(LCEur 2006,1696), sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal (RCL 1995,3170 y RCL 1996,777). cons-

tituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propo-

sito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos,

desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con intencidon de conseguir una respuesta

de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se debe tener claro, que en determinadas circunstancias
gue denoten casos de especial gravedad, un Unico incidente puede constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

Conductas de caracter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante, no

siendo necesario que exista una conexion directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

- Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta un acerca-
miento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

- Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones, flirteos
ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comenta-
rios sobre |la apariencia sexual; agresiones verbales deliberadas.

- Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o pornografico o ma-
teriales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas o mensajes de correo electro-
nico, sms, whatsapp o por medio de redes sociales de caracter ofensivo y de contenido sexual.

- Conductas de intercambio: pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un superior jerar-
quico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de tra-
bajo, como las que provengan de compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima por
causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.



2. Acoso por razon de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 y el articulo 2.1.c) de la Directiva 54/2006: «Constituye acoso

por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propo-

sito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».

3. Otro acoso de caracter discriminatorio:

También se entiende como acoso discriminatorio cualgquier comportamiento realizado por razén de ori-

gen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, y orientacion sexual o enfermedad, cuan-

do se produzcan dentro del ambito empresarial, con el fin de atentar contra la dignidad de las personas
creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter discriminatorio, entre otras:

- Aquellas que supongan un trato voluntariamente desfavorable hacia la persona, relacionado con el em-
barazo o la maternidad o paternidad.

- Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra circunstancia enumera-
da en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacion
no equitativa del desempleo, asignacion de tareas degradantes).

- Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una persona o cualquier
otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma explicita o implicita y que tengan efec-
to sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

- Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen No se ajustan a su rol o estereotipo impuesto cul-
tural o socialmente.

- Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religidn o convicciones, la discapacidad,
la edad o la orientacion sexual o cualquier otra condicidén o circunstancia personal o social.

- Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias recogidas en
el apartado anterior.

- Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

4. Otro acoso moral vulnerador de derechos fundamentales («mobbing»):

Se entiende por acoso laboral o kmobbing» toda conducta con el propdsito u objetivo de producir el efecto

0 consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona mediante la configuracion de un entorno

intimidatorio, humillante degradante u ofensivo para la persona afectada. Se trata de una conducta

reiterada y repetitiva en el tiempo y susceptible de causar dahos a la salud de |la persona acosada.

Conductas constitutivas de acoso moral:

Seran conductas constitutivas de acoso moral, entre otras:

- Conductas que impliquen dejar de forma continuada al trabajador sin ocupacion efectiva o incomuni-
cado sin causa alguna que lo justifique.



- Ocupacion en tareas inUtiles o que no tengan valor productivo.
- Insultar o menospreciar repetidamente al trabajador.
- Difundir rumores falsos sobre el trabajo o |la vida privada.
- Conductas vejatorias o de maltrato al trabajador.
Todas las conductas anteriores se pueden presentar entre personas del mismo o distinto sexo y en
tres formas:
|. De forma descendente: cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la presunta victima.
Il. De forma horizontal: en casos en los que se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.
lIl. De forma ascendente: cuando quien acosa es una persona que ocupa un puesto de inferior nivel jerar-
guico respecto del de la presunta victima de acoso.

Idéntica regulaciéon en articulo 118 del XIX Convenio colectivo general de la industria quimica.

Una prevision no tan completa pero igualmente interesante la encontramos en el articulo 127 del

VI Convenio colectivo general de ferralla (2018-2021).

b) Denuncia

« Sujetos habilitados: necesidad de primar la amplitud subjetiva

c) Iniciacién del procedimiento. El procedimiento se iniciara por la puesta en conocimiento a la direccion
del centro de trabajo, de la situacién de acoso, que podra realizarse de cualquiera de las siguientes
formas:

1. Directamente por la persona afectada.

2. A través de los representantes de los trabajadores.

3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

La denuncia podrad hacerse por escrito o verbalmente, en cuyo caso debera ser ratificada posteriormen-

te por escrito antes de iniciarse la instruccion.



« Contenido de la denuncia: exigencia de concrecion

6. Procedimiento de actuacion.

c) Requisitos de la denuncia:

La denuncia se realizard siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccion del procedi-

miento le asignaran un numero de expediente.

La denuncia debera contener la siguiente informacioén:

- Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

- Identificacién del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa.

- Identificacion de la victima y puesto que ocupa.

- Una descripcion cronoldégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de los
hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

- Identificacién de posibles testigos.

— Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacién que se estime
pertinente.

- Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira, copia sellada de la misma en la que se reflejara la fecha

en la que hace entrega de la misma y numero de expediente.

En el mismo sentido, VI Convenio colectivo general de ferralla (2018-2021).

c) Procedimiento

- Establecimiento de los principios configuradores del procedimiento: confidencialidad, protec-

cionde laintimidad y dignidad de las personas implicadas, celeridad, garantia de adopciéon de las

medidas necesarias, ....



Las empresas afectadas por este protocolo garantizan la activaciéon del procedimiento descrito a conti-

nuacion cuando se produzca una denuncia de acoso sexual o por razén de sexo.

a) Principios del procedimiento de actuacion. El procedimiento de actuacién se regirad por los siguientes
principios, que deberan ser observados en todo momento:

— Garantia de confidencialidad y proteccién de la intimidad y la dignidad de las personas implica-
das, garantizando en todo caso la preservaciéon de la identidad y circunstancias personales de
quien denuncie.

— Prioridad y tramitacién urgente.

- Investigacién exhaustiva de los hechos, objetiva e imparcial, y si es preciso, dirigida por profesiona-
les especializados.

— Garantia de actuacién adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las de caracter dis-
ciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten probadas.

— Garantia de que no se producira trato adverso o efecto negativo en una persona como conse-
cuencia de la presentacién por su parte de denuncia o manifestacién en cualquier sentido dirigida
a impedir la situacion de acoso y a iniciar el presente procedimiento, sin perjuicio de las medidas
disciplinarias que pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas y de actua-
ciones de mala fe.

— Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las mismas condiciones
si esa es su voluntad.

6. Procedimiento de actuacion.
a) Aspectos que acompanaran al procedimiento:
— Protecciéon de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
— Proteccidén de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.
— Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.
— Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la persona que denuncia.
- No se divulgara ninguna informacién a partes o personas no implicadas en el caso, salvo que
sea necesario para la investigacion.
— Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
— Investigacién profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.



— Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario, contra
la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

— Las personas implicadas podran estar acompanadas en toda la fase del procedimiento por quie-
nes decidan.

— El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el régimen disci-
plinario de aplicacién para las faltas graves y muy graves.

- Determinacion de quién realizara la instruccién y, fundamentalmente, previendo el deber de

confidencialidad de quién instruya, asi como garantizando su imparcialidad

d) Instruccién. La instruccion del expediente correra siempre a cargo de la direccién de la empresa, o
en la persona técnica en quien delegue, quien dara traslado del mismo a la persona de la RLT que
pertenezca a la Comision de Igualdad, asi como a la plantilla del centro de trabajo de la persona de-
nunciante, u otra persona de la RLT de ese centro designado a estos efectos; salvo que la persona de-
nunciante renuncie expresamente a que la RLT sea informada. Estos representantes estaran debida-
mente formados en la materia y velaran por el respeto de los principios informadores que se recogen
en el procedimiento de actuacion.

Las personas participantes en la instruccion quedan sujetas a la obligacién de sigilo profesional sobre
las informaciones a que tengan acceso durante la tramitacion del expediente. El incumplimiento de
esta obligacion podra ser objeto de sancion.

Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias que pudieran concurrir en algun caso,
se podra delegar la instruccion del expediente en otras personas que designase la direccion de la

empresa.



d)Organo instructor:
Actuardn en la instruccion de este procedimiento, la direccidon de recursos humanos o la persona de-
sighada por esta, dandose audiencia a la persona delegada de igualdad.
No podran tener relaciéon de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes.
Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de persona de-
nunciada o denunciante.

Prevision también incluida en el Protocolo para la prevencién y actuacion en los casos de acoso

del Convenio colectivo estatal del sector de industrias carnicas.

- Conveniencia de diferenciar claramente una fase de instruccién y, en su caso, una fase de inves-

tigacion

e) Procedimiento abreviado:
Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho de manifestar
a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su comporta-
miento, sea suficiente para que se solucione el problema.
Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante
y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.
A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su dictamen a la
direccion de RRHH, la comision de igualdad y a las partes afectadas, lo que no podra prolongarse en
mas de 7 dias.
En el supuesto de que la situaciéon no se pueda solucionar o cuando la gravedad de los hechos asi
lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

f) Procedimiento formal:
Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra practicar cuantas
pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estime necesario, con el fin de
conseguir la interrupcion de la situacion de acoso.

()

La instruccién concluira con un informe, que sera elevado a la direcciéon de RRHH, la comisién de igual-

dady a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias naturales.



Igual prevision en articulo 127 VI Convenio colectivo general de ferralla (2018-2021), asi como en
el Protocolo para la prevenciéon y actuaciéon en los casos de acoso del Convenio colectivo estatal
del sector de industrias carnicas.

- Expresa habilitacion a que puedan adoptarse medidas cautelares

Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar, tan pronto como haya indicios de la exis-
tencia de acoso, el érgano de instruccion podra proponer a la direccion de RRHH y a la comision de
igualdad, la medida de separacién de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones la-
borales.

Igual regulacion articulo 118 del XIX Convenio colectivo general de la industria quimica.
- Establecimiento de un plazo limite y breve para sustanciar el procedimiento

Es habitual que se disponga de un plazo que se mueva entre los 15y 20 dias.

e) Procedimiento abreviado:
Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho de manifestar
a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su comporta-
miento, sea suficiente para que se solucione el problema.
Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y
denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.
A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su dictamen a la direc-
cion de RRHH, la comision de igualdad y a las partes afectadas, lo que no podra prolongarse en mas
de 7 dias.
En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar o cuando la gravedad de los hechos asi lo
indique, se dara paso al procedimiento formal.



f) Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra practicar cuantas
pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estime necesario, con el fin de
conseguir la interrupcion de la situacion de acoso.

Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar, tan pronto como haya indicios de la exis-
tencia de acoso, el drgano de instruccion podra proponer a la direccion de RRHH y comisiéon de igualdad,
la medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales.

La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la direccion de RRHH, la comision de igual-
dady a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias naturales.

En el mismo sentido, articulo 127 del VI Convenio colectivo general de ferralla (2018-2021) y el Pro-
tocolo para la prevencién y actuacion en los casos de acoso del Convenio colectivo estatal del

sector de industrias carnicas.

15 son los dias que se disponen en articulo 118 del XIX Convenio colectivo general de la industria

guimica.

- Regular cudl debe ser el contenido del informe que pone fin al procedimiento

g) Elaboracion del informe:
El informe debe incluir la siguiente informacion:
— Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por cada una de las
partes implicadas.
— Descripcién de los principales hechos del caso.
— Resumen de las diligencias practicadas.
— Valoracioén final con las aportaciones particulares que pudiera haber y propuestas de medidas.
— Determinacién expresa de la existencia o no de acoso.
— Firma de los miembros del comité instructor.



En el mismo sentido, articulo 127 del VI Convenio colectivo general de ferralla (2018-2021) y el Pro-
tocolo para la prevenciéon y actuacion en los casos de acoso del Convenio colectivo estatal del sec-

tor de industrias carnicas.

d) Medidas correctoras

- Expresa prevision de que la constatacion de acoso da lugar a medidas disciplinarias

h) Acciones a adoptar del procedimiento:
Si gueda constatada la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la direccion
de la empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decisién que se toma-
ra en el plazo maximo de 10 dias naturales.
Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran las medidas opor-
tunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la persona
agredida la opcién de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que
no podran suponer ni una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.
En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

- Prevision de otras medidas correctoras diferentes a las disciplinarias:

— Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

- Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a acosa-
do/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

— Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.

- La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

— Se facilitara formacioén o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta haya per-
manecido en IT un periodo prolongado.

— Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.



— Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

j) Otras consideraciones:
Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlden una denuncia, ates-
tiglen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas personas
gue se opongan a cualquier situacién de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

En el mismo sentido, articulo 127 del VI Convenio colectivo general de ferralla (2018-2021) y el Pro-
tocolo para la prevencion y actuacion en los casos de acoso del Convenio colectivo estatal del sec-

tor de industrias carnicas.

- Prevision de circunstancias agravantes

Teniendo en cuenta que el acoso sexual o por razdén de sexo esta tipificado como falta disciplinaria muy
grave, a efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que pudieran imponer-
se, se tendran como circunstancias agravantes:

— La situacion de contratacién temporal de la persona objeto del acoso.

— La reincidencia del acosador.

— La existencia de dos o mas victimas.

— Las represalias o actos de discriminacion sobre la persona denunciante. Se debera tener en cuenta
diversos factores como la discriminaciéon por género/sexo, u otros factores de discriminacién y el am-
biente del departamento o delegacion.

— La situacién de acoso, se produzca por un superior jerarquico o personas cuyas decisiones puedan
tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada.

— La existencia de algun tipo de discapacidad en la persona agredida.

— Que la situacion se haya mantenido durante un largo periodo de tiempo.

— Que el acoso haya dafnado gravemente la estabilidad psicolégica, emocional o fisica de la persona
acosada, y exista certificacion médica.

— Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccion de personal, ya sea en el acceso o la pro-
mocién profesional.

— La existencia de presiones o cualquier tipo de coaccién o chantaje sobre el entorno préximo a la per-
sona acosada, o testigos de la situacion.



- Determinacién de las medidas a adoptar en casos de denuncia falsa

j) Otras consideraciones:

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una denuncia, ates-
tiglen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas personas
gue se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante a lo anterior, si de la investigacién realizada se pusiera en evidencia que el presunto/a aco-
sado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con 4nimo de dafar, la empresa podra adoptar
las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en el estatuto
de los trabajadores.

En el mismo sentido, articulo 127 del VI Convenio colectivo general de ferralla (2018-2021) y el Pro-
tocolo para la prevencién y actuacion en los casos de acoso del Convenio colectivo estatal del sec-

tor de industrias carnicas.

e) Informacion, formacioény sensibilizaciéon

Consideramos indispensable que exista una expresa mencioén a iniciativas para informar, formary
sensibilizar a toda la plantilla con relacion a esta materia independientemente de que se haya pro-

ducido un caso actual de acoso.

Se establecen como medidas preventivas las siguientes:
1. Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicién y formas de manifestacién de los diferentes tipos de
acoso, como en los procedimientos de actuacion determinados en este protocolo, caso de producirse.



2.1 Medidas especificas.
- Informar, formar y sensibilizar a la plantilla sobre las causas, efectos y consecuencias del acoso
sexual y por razén de sexo, y su vinculacion con la igualdad entre mujeres y hombres.
— Divulgar el protocolo entre toda la plantilla.

f) Relacion con terceras empresas

Igualmente consideramos de sumo interés las clausulas que extienden el protocolo a todas aque-

llas empresasy trabajadores auténomos que prestan servicios en un mismo entorno empresarial.

Asi, cabe destacar, entre otras, las dos clausulas siguientes:

5. Ambito de aplicacién y vigencia
Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa, ya sea me-
diante contrato mercantil, laboral o de confianza y debera ser respetado por el personal de cualquier
empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa.

5. Ambito de aplicacién y vigencia.
Este cédigo de conducta afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa.
Aquellas empresas auxiliares que operen en el centro o centros de trabajo de la empresa deberan
ser informadas de los términos de este documento vigilando que se respete el presente protocolo.



D. Valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual

La revision de la negociacion colectiva actual en materia de acoso y la violencia en el lugar de tra-
bajo nos lleva a concluir que esta ciertamente muy asentada, siendo —-seguramente- el aspecto de

los tratados en este estudio con una mayor y mejor practica negocial.

En efecto, son muchas las clausulas negociales que podrian ser trasladadas con muy pocas adap-
taciones a cualquier ambito sectorial o empresarial de negociacion colectiva. De hecho, hemos po-
dido poner buenos ejemplos de los puntos mas relevantes que hemos considerado han de confi-

gurar todo protocolo. Asi:

a) Principios configuradores del protocolo.

b) Denuncia.

c) Procedimiento.

d) Medidas correctoras: sancionadoras y complementarias.
e) Informacion, formacion y sensibilizacion.

f) Relacidn con terceras empresas.

Con todoy como hemos destacado al inicio de este apartado, no ha de perderse de vista la trascen-
dental Directiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de 2019,
relativa a la proteccién de las personas que informen sobre infracciones del Derecho de la Unién,
pues establece cudles son las pautas, aceptadas a nivel comunitario, que han configurar el proce-

dimiento y gestion de la denuncia.

En este punto, consideramos que si hay un aspecto a mejorar por la negociacién colectiva en la
materia que analizamos, es precisamente el de la gestidn de la denuncia, pues mientras |la Direc-

tiva establece un canal de gestion de la denuncia de manera interna o externa, son absolutamente



excepcionales los convenios colectivos que «sacan» de la empresa la instruccion, investigacion y
decision de la denuncia de acoso. De hecho, el articulo 7.2 de la citada norma comunitaria sélo abo-
ga por los canales de denuncia interna sobre la externa cuando se pruebe que «se puede tratar la
infraccion internamente de manera efectiva y siempre que el denunciante considere que no hay

riesgo de represalias». Una situacion dificil de cumplir en Pymes.
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A. Marco juridico

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales establece obligaciones especificas en materia de se-
guridad y salud laboral a la empresa respecto de trabajadores que, como consecuencia de cir-
cunstancias personales o contractuales, se encuentran en una situacién de mayor vulnerabili-
dad respecto de los riesgos laborales existentes en el puesto de trabajo. En concreto, se trata de
los trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos (articulo 25 LPRL), trabajadoras
embarazadas, en situacion de parto reciente o lactancia natural (articulo 26 LPRL), trabajadores
menores de edad (articulo 27 LPRL) y trabajadores contratados mediante contratos temporales,

de duracion determinada o contratados via Empresas de Trabajo Temporal (articulo 28 LPRL).

La regulacion de seguridad y salud laboral de los trabajadores especialmente sensibles es, en esen-
cia, una manifestacion del principio de adaptacion del lugar y condiciones de trabajo a la persona
del trabajador, contenido en el articulo 15.1.d) LPRL. Segun este precepto, la empresa cumplira con
el deber general de prevencion del articulo 14 LPRL siguiendo los principios generales de preven-
cion incluidos, entre otros, el de «[a]daptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta
a la concepcion de los puestos de trabajo, asicomo a la eleccion de los equipos y los métodos de

trabajo y de produccion...».

« Trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

Articulo 25. Proteccién de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos

1. El empresario garantizara de manera especifica la proteccién de los trabajadores que, por sus pro-
pias caracteristicas personales o estado biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan reconoci-
da la situacién de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos
derivados del trabajo. A tal fin, deberd tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los
riesgos y, en funcion de éstas, adoptara las medidas preventivas y de proteccién necesarias.
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Los trabajadores no serdan empleados en aquellos puestos de trabajo en los que, a causa de sus ca-
racteristicas personales, estado bioldgico o por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamen-
te reconocida, puedan ellos, los demas trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa
ponerse en situacion de peligro o, en general, cuando se encuentren manifiestamente en estados o
situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de |los respectivos puestos de
trabajo.

2. lgualmente, el empresario debera tener en cuenta en las evaluaciones los factores de riesgo que pue-
dan incidir en la funcion de procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposi-
cién a agentes fisicos, quimicos y bioldgicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad
para la procreacién tanto en los aspectos de la fertilidad, como del desarrollo de la descendencia, con
objeto de adoptar las medidas preventivas necesarias.

El articulo 25 LPRL establece obligaciones de prevencion especificas a la empresa respecto los tra-
bajadores especialmente sensibles a determinados riesgos a fin de garantizar su seguridad y salud

laboral.

En primer lugar, es necesario precisar el concepto de trabajadores especialmente sensibles. El pre-
cepto se refiere expresamente a «trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o
estado bioldégico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion de discapaci-
dad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo».
Por tanto, como puede observarse, el concepto de trabajador especialmente sensible incluye, por
un lado, los trabajadores con una discapacidad fisica, psiquica o sensorial declarada segun el arti-
culo 4 del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Re-
fundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social. Y,
por el otro, los trabajadores que, si bien no tienen una discapacidad declarada, son especialmente
sensibles a determinados riesgos como consecuencia de sus caracteristicas personales o estado
bioldgico. Por tanto, es un trabajador especialmente sensible aquella persona que sufre cualquier
afectacion, debilidad o enfermedad, tipificada o no, que exija una atencién especial por parte de la

empresa a efectos de garantizar su seguridad y salud en el trabajo.



En segundo lugar, deben precisarse las medidas de prevencion especificas que tiene la empresa

con relacion a los trabajadores especialmente sensibles:

- Evaluacion especifica de riesgos laborales. El apartado primero del articulo 25 LPRL establece
que, a fin de garantizar la seguridad y salud laboral de los trabajadores especialmente sensibles,
la empresa deberd tener en cuenta la discapacidad fisica, psiquica o sensorial, las caracteristicas
personales y/o estado bioldgico del trabajador en la evaluacion de riesgos laborales para identifi-
car los riesgos especificos que dichas circunstancias plantean para el trabajador u otras personas
en la empresa.

- Adopcion de medidas de prevenciony proteccion especificas. En atencion a la evaluacion de ries-
gos especifica realizada por parte de la empresa, deberan adoptarse medidas de prevencion y
proteccion especificas para eliminary reducir los riesgos identificados respecto de los trabajado-
res especialmente sensibles.

- Vigilancia de la salud. Como se ha analizado anteriormente, la vigilancia peridédica de la salud, re-
gulada en el articulo 22 LPRL, juega un papel esencial respecto de los trabajadores especialmen-
te sensibles, por cuanto, de un lado, permite identificar trabajadores que por sus circunstancias
personales o estado bioldégico sean especialmente sensibles a determinados riesgos y, por otro,
permite a la empresa, una vez identificadas las personas, hacer un seguimiento para garantizar
gue su estado de salud no se deteriora como consecuencia del trabajo.

- Adaptacion del puesto de trabajo. La empresa tiene la obligacion de adaptar el puesto de trabajo
a los trabajadores especialmente sensibles cuando las medidas preventivas o de proteccion no
resulten suficientes para la eliminacién o neutralizacion de los riesgos laborales. Asi se deriva del
articulo 25 LPRL cuando establece que la empresa «garantizara de manera especifica» la protec-
cion de los trabajadores especialmente sensibles. Asimismo, se establece dicha obligacion en el
articulo 63 del Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad
y de su inclusion social, que declara vulnerado el derecho a la igualdad de oportunidades «cuan-
do, por motivo de o por razon de discapacidad, se produzcan discriminaciones directas o indi-

rectas, discriminacion por asociacion, acosos, incumplimientos de las exigencias de accesibili-



dad y de realizar ajustes razonables, asi como el incumplimiento de las medidas de accion
positiva legalmente establecidas». En este punto, es interesante citar la reciente doctrina del Tri-
bunal de Justicia de la Unidn Europea que, en esta linea, declara discriminatoria la extincion del
contrato de trabajo por causas objetivas de trabajadores discapacitados o especialmente sensi-
bles sin que la empresa haya adoptado medidas de ajuste razonable al puesto de trabajo (STJUE
18.1.2018 (C-270/16, caso Ruiz Conejero) y 11.9.2019 (C-397/18, caso Nobel Plastiques)).

- Prohibicion de trabajar. El articulo 25 LPRL establece una prohibicion de trabajar de los trabaja-
dores especialmente sensibles cuando (l) «xa causa de sus caracteristicas personales, estado bio-
Iogico o por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan ellos,
los demads trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa ponerse en situacion de
peligro» o (ll) «<se encuentren manifiestamente en estados o situaciones transitorias que No res-
pondan a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo». En estos supuestos
la empresa puede proceder a la suspension del contrato de trabajo por incapacidad temporal (ar-
ticulo 45.1.c) ET o, en caso de tratarse de una circunstancia permanente, la extincion del contrato
por ineptitud conocida o sobrevenida con posterioridad a la contratacion (articulo 52.a) ET). En
todo caso, recuérdese la obligacion empresarial de introducir ajustes razonables al puesto o con-
diciones de trabajo previa extincion de la relacion laboral a fin de evitar la existencia de discrimi-

nacion de los trabajadores discapacitados o especialmente sensibles.

- Trabajadoras embarazadas, o en situaciéon de parto reciente o lactancia natural

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

Articulo 26. Proteccion de la maternidad

1. La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de |la presente Ley deberd comprender la
determinacién de la naturaleza, el grado y la duracién de la exposiciéon de las trabajadoras en situa-
cion de embarazo o parto reciente a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan
influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de
presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacién revelasen un riesgo para la seguri-
dady la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el
empresario adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicién a dicho riesgo, a través de una
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adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas

incluirdn, cuando resulte necesario, la no realizacién de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

. Cuando la adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de

tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la

trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de
la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcién de la entidad con la que la empresa tenga concertada la
cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asis-
ta facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempefnar un puesto de trabajo o funcion diferente

y compatible con su estado. El empresario debera determinar, previa consulta con los representantes

de los trabajadores, la relacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcién se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios que se apli-

guen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos hasta el momento en que el estado de

salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefialadas en el parrafo anterior, no existiese puesto de

trabajo o funcién compatible, la trabajadora podra ser destinada a un puesto no correspondiente

a su grupo o categoria equivalente, si bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su

puesto de origen.

. Sidicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda razonablemen-
te exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la trabajadora afectada a la situacién
de suspensiéon del contrato por riesgo durante el embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d) del
Estatuto de los Trabajadores, durante el periodo necesario para la proteccién de su seguridad o de su
salud y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto com-
patible con su estado.

. Lo dispuesto en los numeros 1y 2 de este articulo sera también de aplicacion durante el periodo de
lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer
o del hijoy asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las
Mutuas, en funcién de la entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos
profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a
la trabajadora o a su hijo. Podra, asimismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a la situacion
de suspension del contrato por riesgo durante la lactancia natural de hijos menores de nueve meses
contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, si se dan las circunstancias previs-
tas en el numero 3 de este articulo.

. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a remunera-

cion, para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al

empresario y justificacion de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada de trabajo.



Elarticulo 26 LPRL establece las medidas de prevencion especificas que debe adoptar el empresa-
rio en relacion con las trabajadoras embarazadas, en situacion de parto reciente o lactancia de me-
nor de 9 meses, para protegerlas frente a los riesgos laborales que puedan tener una influencia no-
civa en su estado de salud, la del feto o menor lactante y proteger asi su seguridad y salud. En

concreto:

- Evaluacion especifica de riesgos laborales. El apartado primero del articulo 26 LPRL impone la

obligacion empresarial de realizar una evaluacién especifica de los riesgos laborales. En concreto,
identificar la naturaleza, grado y duracion de la exposicion de agentes, procedimientos o condi-
ciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras, del feto o del
recién nacido. Como puede observarse del redactado del articulo, se trata de una obligacion que
no dependen, para su cumplimiento, de |la presencia en ese momento en la empresa o en ese
puesto de trabajo de una trabajadora embarazada, en situacion de parto reciente o en periodo de
lactancia natural.
En sede de evaluacion de riesgos laborales es muy importante tener en cuenta la lista de agen-
tes, condiciones de trabajo y procedimientos peligrosos para la salud de la trabajadora embara-
zada, el feto o el nino durante el periodo de lactancia natural. Esta lista fue introducida por la Di-
rectiva 1992/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de |la trabajadora embarazada, que
haya dado a luz o en periodo de lactancia y en el ordenamiento juridico-laboral espafol se en-
cuentra regulada en el Reglamento de Servicios de Prevencion. En concreto, su Anexo VIl esta-
blece el listado de agentes, condiciones de trabajo y procedimientos que son considerados peli-
grosos para las trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia natural y el Anexo VIII el
listado de agentes, condiciones de trabajo y procedimientos que se consideran prohibidos.

- Identificacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos para las trabajadoras embarazadas,
en situacion de parto reciente o lactancia natural. En atencion a la evaluacion de riesgos y previa
consulta con los representantes de los trabajadores, la empresa tiene la obligacion de identificar
aquellos puestos de trabajo exentos de riesgos para las trabajadoras embarazadas, en situacion

de parto reciente o lactancia natural (articulo 26.2 LPRL in fine).



- Adopcion de medidas de prevencion, incluyendo modificacion y cambio del puesto de trabajo.
Cuando exista en la empresa una trabajadora embarazada, en situacion de parto reciente o lac-
tancia natural que ocupe un puesto de trabajo identificado como peligroso para su salud, la em-
presa deberd, primero, adaptar el puesto de trabajo para eliminar el riesgo existente. La adapta-
cion del puesto de trabajo puede consistir en una modificacion del entorno fisico o del ambiente
de trabajo, modificacion de las condiciones de trabajo o del tiempo de trabajo, incluyendo, como
preveé especificamente el precepto, la no realizacion de trabajo nocturno o a turnos.

En caso de que la adaptacion de las condiciones de trabajo no resultase posible o suficiente para
garantizar la seguridad y salud de la trabajadora, del feto o del recién nacido, la empresa tendra
la obligacion de proceder a un cambio de puesto de trabajo o funciéon compatible con su estado.
En este caso, es necesario certificado de los servicios médicos del INSS o de la MATEP, en funcion
de la entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales,
con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la traba-
jadora. El cambio de puesto o funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios
de la movilidad funcional y tendra efectos hasta el momento en que el estado de salud de la tra-
bajadora permita su reincorporacion al anterior puesto. En el supuesto de que no existiese pues-
to de trabajo o funcidn compatible, el precepto expresamente establece que la trabajadora po-
dra ser destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien
conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

- Suspension del contrato por riesgo durante el embarazo o lactancia natural ex articulo 45.1.d) ET.
Cuando el cambio de puesto o funcidon de trabajo no fuera posible o no pudiera razonablemente
exigirse por motivos justificados, la trabajadora pasara a la situacion de suspension del contrato
de trabajo por riesgo durante el embarazo por el periodo necesario y mientras exista la imposibi-
lidad de reincorporarse a su puesto de trabajo u otro compatible con su estado y tendra derecho
a percibir una prestacion publica de la Seguridad Social equivalente al 100% de la base regulado-
ra. Notese que la suspension del contrato de trabajo se configura como un ultimo recurso, cuan-
do, acreditada la situacion de riesgo, esta no pueda eliminarse mediante la adaptacion, modifi-

cacion o cambio de puesto de trabajo.



» Trabajadores menores de edad

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

Articulo 27. Proteccion de los menores

1. Antes de la incorporacién al trabajo de jévenes menores de dieciocho anos, y previamente a cual-
quier modificacién importante de sus condiciones de trabajo, el empresario debera efectuar una
evaluacién de los puestos de trabajo a desempefar por los mismos, a fin de determinar la naturale-
za, el grado y la duracion de su exposicion, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo
especifico al respecto, a agentes, procesos o condiciones de trabajo que puedan poner en peligro la
seguridad o |la salud de estos trabajadores.

A tal fin, la evaluacién tendra especialmente en cuenta los riesgos especificos para la seguridad, la
saludy el desarrollo de los jovenes derivados de su falta de experiencia, de su inmadurez para evaluar
los riesgos existentes o potenciales y de su desarrollo todavia incompleto.

En todo caso, el empresario informara a dichos jévenes y a sus padres o tutores que hayan interveni-
do en la contratacion, conforme a lo dispuesto en la letra b) del articulo 7 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores aprobado por el Real Decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo, de los
posibles riesgos y de todas las medidas adoptadas para la proteccion de su seguridad y salud.

2. Teniendo en cuenta los factores anteriormente sefialados, el Gobierno establecera las limitaciones a la
contrataciéon de jévenes menores de dieciocho afios en trabajos que presenten riesgos especificos.

Las medidas de prevencion en relaciéon con los trabajadores menores de edad se encuentran reco-

gidas en el articulo 27 LPRL, que impone a la empresa las siguientes obligaciones especificas:

Evaluacion especifica de riesgos laborales. En primer lugar, el empresario tiene la obligacion de
evaluar los riesgos existentes en los puestos de trabajo que ocupan los trabajadores menores de
edad.

En concreto, el precepto concreta que dicha evaluacion especifica de riesgos debera contener (l)
la naturaleza, el grado y la duracion de su exposicion a agentes, procesos o condiciones de traba-
jo que puedan poner en peligro la seguridad o la salud de los trabajadores menores de edad y
() riesgos especificos derivados de la falta de experiencia,inmadurez a la hora de evaluar los ries-

gos existentes o potenciales del trabajo y su desarrollo todavia incompleto. Es decir, la empresa
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tiene la obligacion de evaluar los riesgos adicionales que puedan derivarse de la mayor inmadu-
rez, juventud y falta de experiencia de los trabajadores menores de edad.

Esta actividad de evaluacion de los riesgos debe realizarse, en primer lugar, antes de la incorpo-
racion del trabajador menor de edad y, en segundo lugar, antes de cualquier modificacion de las
condiciones laborales.

- Obligacion de informacioén. La empresa tiene la obligacion de informar al trabajador menor de
edady, aqui reside la especialidad, a sus padres o tutores acerca de (l) los riesgos existentes en el
puesto de trabajo a ocupary (ll) las medidas adoptadas para prevenir dichos riesgos.

- Adopcion de medidas de prevencion especificas. La empresa tiene la obligacion de adoptar me-
didas de prevencion especificas para eliminar o neutralizar los riesgos derivados de la juventud,
mayor inmadurez y menor experiencia de los trabajadores menores de edad. Si bien el articulo
27 LPRL nolo menciona de forma expresa, esta obligacion de adoptar medidas de prevencion es-
pecificas es consecuencia l6gica de la evaluacion especifica de riesgos laborales si mencionada
de forma expresa en el precepto.

- Limitaciones en el tiempo de trabajo. Ademas de las medidas de prevencion especificas adopta-
das por la empresa, es necesario mencionar la existencia de importantes limitaciones en el tiem-
po de trabajo de los trabajadores menores de edad justificadas en su desarrollo personal todavia
incompleto la necesidad de garantizar su seguridad y salud. Esencialmente, jornada maxima
menor y descansos mas prolongados (articulos 34y 37 ET) y prohibicién de realizacion horas ex-
traordinariasy trabajo nocturno (articulo 6 ET).

- Prohibicion de actividades. Finalmente, en relacién a la prevencion de riesgos laborales de los
trabajadores menores de edad, es importante tener en cuenta que, en atencion a los articulos 6
ETy27.2 LPRL, existen ciertas actividades prohibidas respecto los trabajadores menores de edad.
En concreto, el articulo 7.2 y el Anexo de la Directiva 1994/33/CE, de 22 de junio, relativa a la pro-
teccion de los jovenes en el trabajo establece la relacion de trabajo peligrososy prohibidos para
los trabajadores menores de edad y un listado de trabajos prohibidos para los trabajadores me-
nores de 18 anos. Sin embargo, en el ordenamiento juridico-laboral espanol, existe solamente

el Decreto de 26 de julio de 1957 por el que se regulan los trabajos prohibidos a la mujer y a los
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menores que, si bien ha sido derogado por lo que respecta a los trabajos realizados por las mu-
jeres, se mantiene vigente respecto los trabajadores menores de edad. En cualquier caso, el lis-
tado de trabajos prohibidos contenido en dicho Decreto se encuentra fuertemente desfasado
de larealidad empresarial actual y no cumple, a nuestro juicio, con las exigencias de |la Directiva
1994/33/CE.

e Trabajadores temporales

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

Articulo 28. Relaciones de trabajo temporales, de duraciéon determinada
y en empresas de trabajo temporal

1. Los trabajadores con relaciones de trabajo temporales o de duracién determinada, asi como los
contratados por empresas de trabajo temporal, deberan disfrutar del mismo nivel de proteccién en
materia de seguridad y salud que los restantes trabajadores de la empresa en la que prestan sus ser-
vicios.

La existencia de una relacion de trabajo de las sefhaladas en el parrafo anterior no justificara en ningun
caso una diferencia de trato por lo que respecta a las condiciones de trabajo, en lo relativo a cualquiera
de los aspectos de la proteccion de |la seguridad y la salud de los trabajadores.

La presente Ley y sus disposiciones de desarrollo se aplicaran plenamente a las relaciones de trabajo
sefaladas en los parrafos anteriores.

2. El empresario adoptara las medidas necesarias para garantizar que, con caracter previo al inicio de
su actividad, los trabajadores a que se refiere el apartado anterior reciban informacion acerca de los
riesgos a los que vayan a estar expuestos, en particular en lo relativo a la necesidad de cualificaciones
o aptitudes profesionales determinadas, la exigencia de controles médicos especiales o la existencia
de riesgos especificos del puesto de trabajo a cubrir, asi como sobre las medidas de proteccién y pre-
vencion frente a los mismos.

Dichos trabajadores recibiran, en todo caso, una formacién suficiente y adecuada a las caracteristi-
cas del puesto de trabajo a cubrir teniendo en cuenta su cualificacidon y experiencia profesional y los
riesgos a los que vayan a estar expuestos.

3. Los trabajadores a que se refiere el presente articulo tendran derecho a una vigilancia periédica de
su estado de salud, en los términos establecidos en el articulo 22 de esta Ley y en sus normas de de-
sarrollo.



4. El empresario debera informar a los trabajadores designados para ocuparse de las actividades de
proteccion y prevencién o, en su caso, al servicio de prevencién previsto en el articulo 31 de esta Ley
de la incorporacién de los trabajadores a que se refiere el presente articulo, en la medida necesaria
para que puedan desarrollar de forma adecuada sus funciones respecto de todos los trabajadores de
la empresa.

5. En las relaciones de trabajo a través de empresas de trabajo temporal, la empresa usuaria sera res-
ponsable de las condiciones de ejecucién del trabajo en todo lo relacionado con la proteccién de
la seguridad y la salud de los trabajadores. Correspondera, ademas, a la empresa usuaria el cumpli-
miento de las obligaciones en materia de informacién previstas en los apartados 2 y 4 del presente
articulo.

La empresa de trabajo temporal serd responsable del cumplimiento de las obligaciones en materia
de formacién y vigilancia de la salud que se establecen en los apartados 2 y 3 de este articulo. A tal
fin, y sin perjuicio de lo dispuesto en el parrafo anterior, la empresa usuaria debera informar a la em-
presa de trabajo temporal, y ésta a los trabajadores afectados, antes de la adscripcién de los mismos,
acerca de las caracteristicas propias de los puestos de trabajo a desempefiar y de las cualificaciones
requeridas.

La empresa usuaria debera informar a los representantes de los trabajadores de la misma de la
adscripcion de los trabajadores puestos a disposicion por la empresa de trabajo temporal. Dichos
trabajadores podran dirigirse a estos representantes en el ejercicio de los derechos reconocidos en la
presente Ley.

Los trabajadores temporales también son identificados como un colectivo especialmente sensible
COMO consecuencia de su menor experiencia, integracion en la empresa, menor informaciony for-
macion en materia de riesgos laborales y medidas de prevencion de riesgos adoptadas y mayor

vulnerabilidad como consecuencia de la inestabilidad de la relaciéon laboral.

En este sentido, el articulo 28 LPRL establece las obligaciones especificas en materia de preven-
cion de riesgos laborales en relacion con los trabajadores temporales y contratados mediante Em-
presa de Trabajo Temporal introduciendo, en primer lugar, un principio de igualdad de trato segun
el cual los trabajadores temporalesy puestos a disposicion deben disfrutar del mismo nivel de pro-

teccion de su seguridad y salud que el resto de los trabajadores de la empresa.



En segundo lugar, dicho articulo establece obligaciones de prevencion especificas respecto los tra-
bajadores temporales, si bien, como puede observarse del redactado del precepto, son «recordato-

rios» de las obligaciones generales de prevencion mas que obligaciones preventivas especificas.

Evaluacion especifica de riesgos. En primer lugar, la empresa tiene la obligacion de realizar una
evaluacion especifica de riesgos respecto de los trabajadores temporales. Es decir, si bien no esta
concretado en el articulo 28 LPRL, desde nuestro punto de vista, la deuda general de prevencion
(articulo 14 LPRL) y la obligacion de evaluacion de riesgos laborales (articulo 16 LPRL), exigen a la
empresa realizar una evaluacion especifica de riesgos que tenga en cuenta las caracteristicas es-
pecificas de los trabajadores temporales. Es decir, entendemos que la empresa tiene la obliga-
cion de realizar una evaluacion de los riesgos laborales existentes en el puesto de trabajo a ocu-
par por un trabajador temporal, identificando la naturaleza, grado y duracion de la exposicion a
los riesgos que puedan influir negativamente en su salud teniendo en cuenta su menor forma-
cion, experiencia e integracion en la empresa.

Obligacion de informacion. Segun el articulo 28.2 LPRL, la empresa tiene la obligacion de infor-
mar, al inicio de la actividad laboral, de () los riesgos laborales existentes en su puesto de trabajo,
(1) las cualificaciones o aptitudes necesarias para desarrollar las tareas, (lll) la exigencia de con-
troles médicos especiales para el puesto de trabajoy (V) las medidas de proteccion y prevencion.
Obligacion de formacion. Ademas, la empresa tiene la obligacion de formar, de forma suficiente
y adecuada, a los trabajadores temporales respecto de los riesgos existentes en el lugar de traba-
jo, teniendo en cuenta, en concreto, (1) su cualificacion y experiencia profesional y (I1) los riesgos
a los que vayan a estar expuestos.

Obligacion de vigilancia de la salud. El apartado tercero del articulo 28 LPRL establece que los
trabajadores temporales también tienen derecho a la vigilancia de la salud en los términos del
articulo 22 LPRL. Sin embargo, no establece ninguna obligacion especifica o caracteristica espe-
cial de vigilancia de la salud de este colectivo de trabajadores.

Obligacion de informacion a los trabajadores designados o servicio de prevencion. Finalmente,

segun el articulo 28.4 LPRL, la empresa tiene a obligacion de informar a los trabajadores desig-



nados o al servicio de prevencion de la incorporacion de trabajadores temporales, para que pue-

dan desarrollar sus funciones adecuadamente.

Los trabajadores temporales contratados mediante Empresas de Trabajo Temporal sigozan, por el
contrario, de una regulacion especifica en materia de prevencion de riesgos laborales, especial-
mente por cuanto se trata de una obligacion compartida entre la ETT y la empresa usuaria. En con-

creto, el articulo 28.5 LPRL establece las siguientes obligaciones:

- Obligaciones preventivas de la empresa usuaria. La empresa usuaria «serd responsable de las
condliciones de ejecucion del trabajo en todo lo relacionado con la proteccion de la seguridad y
la salud de los trabajadores». Por consiguiente, tiene las obligaciones de (1) evaluacion de los ries-
gos existentes en el puesto de trabajo (teniendo en cuenta, como se ha apuntado anteriormente,
la menor experiencia, implantacion en la empresa y formacion de los trabajadores temporales),
(II) informar al trabajador acerca de los riesgos existentes en el puesto de trabajo, las aptitudes
necesariasy la existencia de controles médicos o de seguridad especificos, (Ill) adopcion de me-
didas de prevencion de riesgos laborales adecuadas y (IV) vigilar el cumplimiento por parte del
trabajador de las medidas preventivas adoptadas por la empresa.

- Obligaciones de la Empresa de Trabajo Temporal. La ETT tiene las obligaciones de formacién y vi-
gilancia de la salud. Asi, la ETT debe formar, suficiente y adecuadamente y al inicio de la relacion
laboral, al trabajador acerca de (l) las caracteristicas del puesto de trabajo a ocupar, «teniendo en
cuenta su cualificacion y experiencia profesional» y (Il) los riesgos a los que va a estar expuesto
en atencioén a la informacién proporcionada por la empresa usuaria.

. Prohibicion de actividades. Finalmente, la disposicion adicional 22 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las Empresas de Trabajo Temporal establece un listado de actividades que,
en atencién a la Directiva 2008/104/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 19 de noviem-
bre, relativa al trabajo a través de empresas de trabajo temporal, se consideran prohibidas para
los trabajadores contratados mediante ETT. Estas actividades prohibidas incluyen trabajos que
impliquen la exposicion a radiaciones ionizantes en zonas controladas, a agentes cancerigenos,

mutagénicos o toxicos para la reproduccion o a agentes bioldgicos.



B. Delimitacion del espacio optimo para la negociacion colectiva

La negociacion colectiva juega un papel muy relevante en relacion con las medidas de prevencion
de riesgos laborales respecto trabajadores especialmente sensibles, especialmente en la identifi-
cacion de puestos de trabajo exentos de riesgos para este colectivo de trabajadores, la concrecion
de medidas especificas de prevenciony la adopcion de medidas para fomentar la permanencia en

el empleo de estos trabajadores.

En concreto, es espacio Optimo de la negociacion colectiva respecto los trabajadores especialmen-

te sensibles a determinados riesgos es el siguiente:

- Concretar el protocolo de prevencion ante la incorporacion a la empresa o conocimiento de un
trabajador especialmente sensible, trabajadora embarazada, en situacion de parto reciente o
lactancia natural, trabajadores menores de edad o trabajador temporal. Protocolo en materia de
evaluacion de riesgos, informacion, formacion, medidas de prevencion y, especialmente, vigilan-
cia de la salud (vigilancia de la salud para la identificacion y seguimiento del trabajador).

- Respecto los trabajadores con alguna discapacidad declarada y los trabajadores especialmente sen-
sibles a determinados riesgos, establecer y concretar la obligacion de adaptacion del puesto de tra-
bajo (condiciones laborales, tiempo de trabajo, etc.) previa a la extincion de la relacion laboral por cau-
sas objetivas, en concordancia con la reciente doctrina del Tribunal de Justicia de la Union Europea.

- Concretar el listado de puestos de trabajo exentos de riesgo para la mujer embarazada, en situa-
cion de parto reciente o durante la lactancia natural y concrecion de las medidas de prevencion
especificas a adoptar.

- ldentificar los riesgos especificos que presentan los trabajadores menores de edad en atencion
a su juventud, mayor inmadurezy menor experiencia y concrecion de las medidas de prevencion
especificas a adoptar.

- Identificar los riesgos especificos que presentan los trabajadores temporales en atencion a su
menor formacion, experiencia e integracion en la empresa y concrecion de las medidas de pre-

vencion especificas a adoptar.



C. Buenas prdcticas negociales en materia de trabajadores especialmente
sensibles

En materia de complementos de trabajadores especialmente sensibles, en el marco del presente
estudio de la negociacion colectiva actual, se han identificado las siguientes buenas practicas ne-

gociales.

e Concretar el protocolo de prevencién ante la incorporacién a la empresa o conocimiento de

trabajadores especialmente sensibles

En primer lugar, se ha identificado como una buena practica negocial la concrecion de un proto-
colo de prevencion ante la incorporacion a la empresa o conocimiento de un trabajador especial-
mente sensible, trabajadora embarazada, en situacion de parto reciente o lactancia natural, traba-
Jjadores menores de edad o trabajador temporal. Protocolo en materia de evaluacion de riesgos,

informacion, formacién, medidas de prevencion y, especialmente, vigilancia de la salud.

En este punto, es especialmente interesante el IV Convenio colectivo de trabajo para las empresas
y trabajadores/as de transporte de enfermos/as y accidentados/as en ambulancia en la Comunidad
Auténoma de Galicia, que concreta, en primer lugar, los riesgos especificos para trabajadoras em-
barazadas y en periodo de lactancia natural que deberan tenerse en consideracion en la evalua-
cion deriesgos y las medidas de prevencion a adoptar, precisando la medida correctora y la sema-
Nna a partir de la cual se adoptara. Ademas, en segundo lugar, establece |la obligacion empresarial
de, una vez conocido el estado de embarazo de una trabajadora, reunirse con la trabajadora en el
plazo de 3 dias «para resolver sobre su posible recolocacion en un puesto de trabajo donde no exis-

ta riesgo para ella o el feto/fembrién».
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TRABAJADORES
ESPECIALMENTE

SENSIBLES enfermos/as y accidentados/as en ambulancia en la Comunidad Auténoma de Galicia
Articulo 44. Salud laboral

IV Convenio colectivo de trabajo para las empresas y trabajadores/as de transporte de

()

Conciliacion de la vida familiar y proteccion de la maternidad.
1. La evaluacion de los riesgos debera comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la dura-

cion de la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente a agentes, proce-
dimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras

o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico.
A ese efecto, la evaluacion de riesgos especifica debera tomar en consideracién, entre otros, los si-

guientes factores:

Medida correctora Semana suspension
Trabajo a turnos No podra hacer trabajo a turnos Desde el inicio
Trabajo nocturno No podra hacer trabajo nocturno (sin Desde el inicio

gue sea posible descuento en concepto
de nocturnidad)

Golpe en caso de accidente | No podra hacer ningun trabajo que im- Desde el inicio
plique conduccion agresiva
Vibraciones Se procedera a medir las vibraciones ma- | Se aplicara la determinacién
guina-cuerpo entero de semanas gque establece la

tabla de la SEGO 2019

Manipulacion de pacientes | No se trata de manipulacion de cargas Desde el inicio
Y, en ausencia de método evaluativo, se
suprime la manipulacion

Arrastre de camilla Igual que la manipulacion de cargas Desde el inicio
Caida al mismo o diferente | Las trabajadoras no podran realizar inter- Desde el inicio
nivel venciones en escenarios con pendientes

y suelos resbaladizos

Riesgo bioldgico En funcién de evaluacién especifica




2. No obstante lo recogido en el punto 1 anterior, cuando una trabajadora comunique su situacién de
embarazo, la empresa y la representacién unitaria, de existir esta, deberan reunirse en el plazo
maximo de 3 dias naturales para resolver sobre su posible recolocacién en un puesto de trabajo
donde no exista riesgo para ella o el feto/embrién.

De llegarse a la conclusion de que no existe puesto de trabajo exento de riesgo donde sea posible la
prestacion de servicios, la trabajadora debera solicitar la suspensiéon por riesgo durante el embarazo a
la mutua correspondiente, poniendo la empresa a su disposicion toda la documentacién necesaria.
Durante el proceso de decisiéon de la mutua, la trabajadora permanecera con el contrato suspendi-
do con derecho a su retribucién por la empresa, en cualquier caso. De resolver la mutua la no con-
cesion de la suspension del contrato por riesgo durante el embarazo, la trabajadora permanecerd con
el contrato suspendido con derecho a retribucién, abonando la empresa el 100 % del salario como si
hubiera estado trabajando, desde el dia de la comunicacion del embarazo hasta la fecha de concesion
de la suspension por la mutua. La trabajadora y la empresa deberan acudir a la jurisdiccion social para
impugnar la resolucién denegatoria de la mutua.

3. Lo dispuesto en los puntos 1y 2 de este articulo sera también de aplicacion durante el periodo de lac-
tancia, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijoy
asi lo certificara el médico que, en el régimen de la Seguridad Social aplicable, asista facultativamente
a la trabajadora.

e Concretar la obligacion de adaptacion del puesto de trabajo respecto trabajadores

especialmente sensibles

El presente estudio identifica como buena practica negocial referente a los trabajadores especial-
mente sensibles aquellas clausulas convencionales que establezcan y concretan la obligacion em-
presarial de adaptacion o cambio de puesto de trabajo del trabajador previa a la extincion de la re-
lacion laboral por causas objetivas, en concordancia con la doctrina del Tribunal de Justicia de la

Union Europea.

En primer lugar, existen diferentes convenios colectivos que concretan medidas de adaptacion y
cambio de puesto de trabajo de trabajadores discapacitados. Si bien generalmente estas medidas
se encuentran en preceptos especificos dedicados a personas con discapacidad o personas con

capacidad disminuida, son medidas que deben calificarse de prevencion de riesgos laborales.



En este sentido, es interesante destacar el Convenio colectivo estatal de perfumeriay afines, que es-
tablece la obligacion empresarial de ocupar a los trabajadores con alguna discapacidad fisica, psi-
quica y/o sensorial en puestos de trabajo adecuados a sus condiciones. Si bien, a nuestro juicio, resul-
ta cuestionable la distincion del alcance de dicha obligacion de la empresa respecto del origen de la
discapacidad. Asi, como puede leerse del precepto, cuando la discapacidad tenga su origen en en-
fermedad profesional, accidente de trabajo o desgaste fisico natural «xconsecuencia de una dilatada
vida al servicio de la empresa» la empresa tiene la obligacion de destinarle a un puesto de trabajo
compatible con su estado, mientras que respecto las discapacidades generadas por otras causas la
empresa tiene dicha obligacion solamente en caso de existir un puesto de trabajo vacante. Ademas,
esta clausula convencional resulta interesante por cuanto también establece una prelacion de cam-
bio de puesto, identificando la obtencién de pensiones o subsidios inferiores al salario minimo inter-

profesional, la antiguedad y el nUmero de hijos menores de edad como criterios de prelacion.

Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines

Articulo 17. Personas con discapacidad

1. Las empresas que empleen un numero de personas fijas que excedan de 50 vendran obligadas a
emplear un numero de personas con discapacidad no inferior al 2 por 100 de la plantilla o, de no ser
posible, aplicar las medidas alternativas previstas por la normativa vigente, de las que se informara a la
representacion legal de las personas trabajadoras.

2. Las empresas ocuparan a la persona trabajadora con discapacidad que tenga su origen en alguna
enfermedad profesional, accidente de trabajo o desgaste fisico natural, como consecuencia de una
dilatada vida al servicio de la empresa, destindndole a trabajos adecuados a sus condiciones. En los
casos de discapacidad fisica, psiquica y/o sensorial por otras razones, la empresa, existiendo puesto
vacante, procurard el mejor acoplamiento de la persona trabajadora.

3. Para ser colocadas en esta situacion, tendran preferencia las personas que perciban subsidios o pen-
sion inferior al salario minimo interprofesional vigente.

4. El orden para el beneficio que se establece en el apartado anterior se determinara por la antiguedad
en la empresa o, en caso de igualdad, por el mayor nimero de hijos/as menores de edad o que ten-
gan una incapacitacion para el trabajo.

5. La retribucion a percibir por este personal serad la correspondiente a su nuevo puesto de trabajo.
Asimismo, y de forma compatible con las disposiciones legales vigentes, las empresas vendran obliga-
das a proveer las plazas de personal subalterno, con aquellas de sus personas trabajadoras que, por
discapacidad fisica, psiquica y/o sensorial, enfermedad o edad avanzada, no puedan seguir desempe-
nando su oficio con el rendimiento normal, y siempre que carezcan de pensién para su sostenimiento



TRABAJADORES
ESPECIALMENTE
SENSIBLES

En sentido similar, el IV convenio colectivo autondmico para la industria de azulejos, pavimentos y
baldosas ceramicos de la Comunidad Valenciana también condiciona la obligacion empresarial de
cambio de puesto de trabajo a la incapacidad permanente total o parcial derivada de accidente

de trabajo o enfermedad profesional.

IV convenio colectivo autonémico para la industria de azulejos, pavimentos

y baldosas ceramicos de la Comunidad Valenciana
Articulo 65. Adecuacién de puesto de trabajo

La empresa facilitara a aquel trabajador en situacién de incapacidad permanente total o parcial, deri-
vada de accidente de trabajo o enfermedad profesional, un puesto de trabajo idéneo a sus facultades
fisicas siempre que no exista imposibilidad o incompatibilidad legal.

También es interesante el Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida, que concreta las obligaciones de adaptacion y cambio del puesto de trabajo de las personas

en situacion de incapacidad permanente parcial, regulando también sus derechos econdmicos.

Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida

Articulo 20. Trabajadores con capacidad disminuida

1. Los trabajadores que hayan sido declarados en situacion de incapacidad permanente parcial, tienen
derecho a su reincorporacion en la empresa, en las condiciones siguientes:

a) Sila incapacidad permanente parcial no afecta el rendimiento normal del trabajador en el puesto
de trabajo que ocupaba antes de incapacitarse debera el empresario reincorporarlo al mismo pues-
to o, en caso de imposibilidad, mantenerle el nivel retributivo correspondiente al mismo. En el su-
puesto de que el empresario acredite la disminucién en el rendimiento, debera ocupar al traba-
jador en un puesto de trabajo adecuado a su capacidad residual y, si no existiera, podra reducir
proporcionalmente el salario, sin que en ningun caso la disminucién pueda ser superior al 25% ni
que los ingresos sean inferiores al salario del convenio cuando se realice la jornada completa.

b) Los trabajadores que hubiesen sido declarados en situacion de incapacidad permanente parcial y
después de haber recibido prestaciones de recuperaciéon profesional recobraran su total capacidad
para su profesion habitual, tendran derecho a reincorporarse a su puesto de trabajo originario,
si el que viniesen ocupando fuese de categoria inferior, siempre que no hubiesen transcurrido
mas de tres anos en dicha situacion. La reincorporacion se llevara a efecto previa la comunicacion
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a la empresa y a los representantes legales de los trabajadores, en el plazo de tres meses contados
a partir de la declaracion de aptitud por el organismo correspondiente.

2. Los trabajadores que hubieran cesado en la empresa por habérseles reconocido una incapacidad
permanente total o absoluta y después de haber recibido prestaciones de recuperacién profesional
hubieran recobrado su plena capacidad laboral, tendran preferencia para su ingreso en la dltima em-
presa en que trabajaron en la primera vacante que se produzca en su categoria o grupo profesional.
Los trabajadores que hubieran cesado en la empresa por habérseles reconocido una invalidez perma-
nente y después de haber recibido las prestaciones de recuperacion profesional continuaran a efectos
de una incapacidad permanente parcial, tendran preferencia para su ingreso en la Ultima empresa en
la que trabajaron.

3. Los trabajadores que, con arreglo al punto anterior tengan derecho a ser admitidos, deberan comuni-
carlo a la empresa y a los representantes legales de los trabajadores en el plazo de tres meses, conta-
dos a partir de la declaraciéon de aptitud por el organismo correspondiente. La empresa debera poner
en conocimiento de los trabajadores que se encuentren en tal situacion, las vacantes que existan de
igual o inferior categoria, quedando liberada de su obligacién desde el momento en que el trabajador
rechace su puesto de trabajo de igual categoria a la que ostentaba en la empresa o de categoria infe-
rior si no hubiese obtenido la plena recuperacion para su profesion habitual, gue no impligue cambio
de residencia.

Cuando la empresa tenga varios centros de trabajo y la vacante que exista implique cambio de resi-
dencia, el trabajador podra optar por ocuparla o esperar a que exista plaza en el centro de trabajo don-
de tenga establecida su residencia. En el primer supuesto mantendra su preferencia para ocupar la
primera vacante de su categoria o grupo profesional que se produzca en el centro de trabajo originario.

4. En cualquier caso se estard a lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre

(RCL 2013,1746), Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusion Social.

Finalmente, en relacion con los trabajadores discapacitados, es interesante también destacar el
Convenio colectivo de trabajo para la actividad de residencias privadas de personas mayores de
la Comunidad Autdnoma de La Rioja, que incluye entre las funciones y competencias de la Comi-
sion paritaria establecer un catalogo de puestos de trabajo para personas con discapacidad y

adaptacion de los mismos.



TRABAJADORES
ESPECIALMENTE
SENSIBLES

Convenio colectivo de trabajo para la actividad de Residencias Privadas de Personas Mayores

de la Comunidad Auténoma de La Rioja
Articulo 28. Salud Laboral

2. d. Funciones y competencias de la Comision paritaria en materia de salud laboral:
Establecer un catalogo de puestos para personas con discapacidad y adaptaciéon de los mismos, asi
como garantizar la proteccion del personal especialmente sensible a determinados riesgos.

()

En segundo lugar, existen otros ejemplos de convenios colectivos que concretan medidas de pre-
vencion respecto de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos, incluyendo en-

fermedades, dolencias fisicas o, incluso, edad avanzada.

En este punto, es interesante citar el Convenio colectivo del sector del transporte de enfermosy ac-
cidentados en ambulancia de la Comunidad Auténoma de Canarias que establece el cambio de
puesto de trabajo de aquellas personas que padecen una enfermedad que, sin alcanzar la incapa-

cidad laboral, les inhabilite para el desarrollo de su puesto de trabajo.

Convenio colectivo del sector del transporte de enfermos y accidentados

en ambulancia de la Comunidad Autonoma de Canarias
Articulo 28. Movilidad funcional

Ademas de los supuestos contemplados en la Ley, se autoriza expresamente la movilidad funcional
para aquellos trabajadores/as que, por padecer algun tipo de enfermedad que le inhabilite para el de-
sarrollo de su puesto de trabajo, sin que pueda, por cualquier motivo, obtener la incapacidad laboral,
pueda ser acoplado a cualquier otro puesto de trabajo de los existentes en la empresa.

Para dichos casos serd preciso el informe médico que declare si es apto o no para realizar los trabajos
especificos de su categoria. Dicho informe sera comunicado a los delegados de prevencion, debiendo in-
corporarse a su nuevo puesto en el plazo improrrogable de tres dias. El cambio de puesto no conllevara
cambio de categoria profesional, conservando su salario base y complementos salariales durante los
seis meses siguientes a su incorporacion, una vez el cual, si persistiera en el puesto de trabajo, pasaria a
percibir las retribuciones correspondientes a esta categoria.
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Es interesante destacar también el Convenio colectivo estatal para las industrias del curtido, co-
rreas y cueros industriales y curticion de pieles para peleteria por cuanto, por un lado, incluye ex-
presamente la edad como elemento que puede afectar a la seguridad y salud del trabajador. Por
otro lado, es también interesante por cuanto establece la obligacion empresarial de cambio de
puesto de trabajo de los trabajadores con capacidad disminuida y concreta los puestos de trabajo

de destino.

Convenio colectivo estatal para las industrias del curtido, correas y cueros industriales

y curticion de pieles para peleteria
Articulo 21. Capacidad disminuida

Las empresas acoplaran al personal cuya capacidad haya disminuido por edad u otras circunstancias,
antes de la jubilacion, destinandole a trabajos adecuados a sus condiciones. Tendran preferencia las
personas incapacitadas para su labor habitual a causa de accidente de trabajo o enfermedad profe-
sional indemnizable sufrida al servicio de la empresa. En orden a la colocaciéon de personas con disca-
pacidad, tendran las preferencias establecidas en su normativa especifica y las empresas de mas de 50
personas contratadas habran de reservarles como minimo un 2 por 100 de su plantilla.

En forma compatible con las disposiciones legales, las empresas proveeran las plazas de porteria, con-
serjeria, vigilancia, etc., con personas que, por defecto fisico, enfermedad o edad avanzada no puedan
seguir desempenando su oficio con el rendimiento normal y siempre que no tengan derecho a subsi-
dio, pension o medios propios para su subsistencia.

El personal acoplado percibira el salario de acuerdo con la categoria que desemperie.

« Concretar el listado de puestos de trabajo exentos de riesgo para la mujer embarazada, en
situacion de parto reciente o durante la lactancia natural y las medidas de prevencién

especificas a adoptar

Respecto las trabajadoras embarazadas, en situacion de parto reciente o durante la lactancia na-
tural, en el presente estudio se identifica com buena practica negocial la concreciéon del listado de
puestos de trabajo exentos de riesgo y la concrecion de las medidas de prevencion especificas a

adoptar respecto de las trabajadoras que ocupan un puesto de trabajo de riesgo.
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Es especialmente interesante el IV Convenio colectivo de trabajo para lasempresasy trabajadores/as
de transporte de enfermos/as y accidentados/as en ambulancia en la Comunidad Auténoma de
Galicia citado anteriormente, que concreta los riesgos especificos para trabajadoras embarazadas
y en periodo de lactancia natural que deberan tenerse en consideracion en la evaluaciéon de ries-
gos y las medidas de prevencion a adoptar, precisando la medida correctora y la semana a partir

de la cual se adoptara.

IV Convenio colectivo de trabajo para las empresas y trabajadores/as de transporte de

enfermos/as y accidentados/as en ambulancia en la Comunidad Auténoma de Galicia
Articulo 44. Salud laboral

()

Conciliacién de la vida familiar y proteccién de la maternidad.

1. La evaluacion de los riesgos debera comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la dura-
cion de la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente a agentes, proce-
dimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras
o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico.

A ese efecto, la evaluacién de riesgos especifica debera tomar en consideraciéon, entre otros, los si-

guientes factores:

Riesgo ‘ Medida correctora ‘ Semana suspension
Trabajo a turnos No podra hacer trabajo a turnos Desde el inicio
Trabajo nocturno No podra hacer trabajo nocturno (sin Desde el inicio

gue sea posible descuento en concepto
de nocturnidad)

Golpe en caso de No podra hacer ningun trabajo que Desde el inicio
accidente implique conduccion agresiva
Vibraciones Se procedera a medir las vibraciones Se aplicara la determinacion
maquina-cuerpo entero de semanas que establece la

tabla de la SEGO 2019

Manipulacion de pacientes | No se trata de manipulacion de cargas Desde el inicio
Y, €n ausencia de método evaluativo, se
suprime la manipulacion
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Riesgo ‘ Medida correctora ‘ Semana suspension
Arrastre de camilla Igual que la manipulacién de cargas Desde el inicio
Caida al mismo o diferente Las trabajadoras no podran realizar Desde el inicio
nivel intervenciones en escenarios con

pendientes y suelos resbaladizos

Riesgo biolégico En funcién de evaluacién especifica

Asimismo, también se han identificado como buenas practicas negociales aquellos convenios que
establecen exclusiones o prioridades en el sistema de trabajo a turno respecto las trabajadoras em-

barazadas o en periodo de lactancia natural.

Destaca en este punto el Convenio colectivo Unico para el personal laboral al servicio de la adminis-
tracion de la Comunidad de Madrid, que establece el caracter voluntario del turno de retén duran-

te el sexto mes de embarazoy el primer afo de vida del recién nacido.

Convenio colectivo Unico para el personal laboral al servicio de la

administracion de la Comunidad de Madrid
Articulo 230. Jornada de trabajo, turnos y horarios

()

d) Una vez al ano, por medio del calendario laboral, se estableceran las condiciones que permitan el
cambio desde el turno de retén al turno rotativo de mafana, tarde y noche. Igualmente se ofertara la
posibilidad de realizar cambios de turno antes de la incorporacion de nuevo personal, teniendo pre-

ferencia los mayores de 50 afos.
e) Durante el periodo que oscila entre el sexto mes de embarazo y el primer afio de vida, la realizacién

del turno de retén sera voluntaria. En el caso de que no vaya a realizarse se deberd comunicar con
una antelacion minima de tres meses.

()

En sentido similar, el XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas
con discapacidad reconocen, en atencion a necesidades preventivas y de conciliacion, prioridad a

la eleccion de turno a las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia.
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XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atenciéon a personas con discapacidad

Articulo 93. Trabajo a turnos

()

3. Tendran prioridad en la eleccion de turno las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia de
conformidad con lo previsto en el articulo 26 de la Ley de prevencién de riesgos laborales y articulo
10 de la Ley de conciliacion de la vida laboral y familiar (RCL 1999,2800); también tendra similar prefe-
rencia las personas que tengan a su exclusivo cargo a menores de seis anos o personas con discapaci-
dad que requieran permanente ayuda y atencion.

 Identificar riesgos y medidas de prevencion especificas respecto trabajadores menores

En relacion con los trabajadores menores de edad, se considera una buena practica negocial iden-
tificar los riesgos especificos que presenta este colectivo, atendiendo especificamente a los ries-
gos adicionales derivados de su juventud, mayor inmadurez y menor experiencia, y concretando

las medidas de prevencion especificas a adoptar.

En este sentido, destaca el Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida, que, si bien fuera del capitulo correspondiente a seguridad y salud laboral, concreta medi-
das de prevencidon respecto los trabajadores menores de edad e incluye un listado de trabajos ex-

presamente prohibidos para estos trabajadores.

Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida

Articulo 14. Trabajo de los menores

1. Los trabajadores mayores de dieciséis afios y menores de dieciocho, tanto los de nuevo ingreso
como los que viniesen prestando sus servicios a la entrada en vigor del presente convenio, deberan
ser destinados a aquellos puestos de trabajo donde queden plenamente garantizadas la salud y la
seguridad de los mismos.

2. Queda expresamente prohibido para estos trabajadores:

a) Eltrabajo en periodo nocturno.

b) Manejo de prensas, guillotinas, cizallas, sierras, taladros mecanicos, carros, cortadores y, en ge-
neral, cualquier maquina que por las operaciones que realice, las herramientas o Utiles empleados
o las excesivas velocidades de trabajo represente un marcado peligro de accidentes.



c) Los trabajos de transporte, empuje o arrastre de cargas que representen un esfuerzo fisico supe-
rior al necesario para mover en rasante de nivel, pesos superiores o condiciones de trabajo distintas
a las autorizados/as por la legislacion vigente en esta materia.

d) La realizacién de horas extraordinarias.

e) Los puestos de trabajo declarados téxicos, penosos o peligrosos.

f) Aquellos puestos de trabajo donde se produzcan polvos perjudiciales, vapores o emanaciones t6-
xicas y aquellos otros donde exista marcado riesgo de incendio o explosién. Se prohibe ademas no
solo el trabajo activo, sino la simple permanencia en los locales en que esos trabajos se desarrollen.

g) El trabajo a destajo.

h) El trabajo remunerado a prima o incentivo de produccién.

i) El puesto de trabajo de vigilante.

j) Aquellos otros puestos de trabajo o actividades que, a juicio de la autoridad laboral competente,
prohiba en uso de sus competencias.

k) Cuantos otros puestos o actividades estén o puedan quedar prohibidos por disposicion legal o re-
glamentaria.

3. Si como consecuencia de la aplicacion del apartado primero de este articulo, los trabajadores tuvieran
gue ser trasladados a otro puesto de trabajo al que no alcanzasen las prohibiciones contenidas en el
apartado segundo, ese cambio de puesto de trabajo no representard, en ningun caso, perjuicio eco-
némico ni de ninguna otra clase para el trabajador.

En sentido similar, es interesante destacar también el Convenio colectivo de trabajo para la activi-
dad de edificacion y obras publicas de la Comunidad Auténoma de La Rioja, que, si bien también
fuera del capitulo referente a seguridad y salud laboral, prohibe la ocupaciéon de trabajadores me-
nores contratados mediante contrato para la formacién y el aprendizaje para ocupar determina-

dos puestos de trabajo.

Convenio colectivo de trabajo para la actividad de edificaciéon y obras publicas de la Comunidad

Auténoma de La Rioja para los afios 2017, 2018, 2019, 2020 y 2021
Articulo 12. Contrato para la formacioén y el aprendizaje

()

7. No podran ser contratados bajo esta modalidad por razén de edad, los menores de 18 afos para los
oficios de vigilante, pocero y entibador, ni para aquellas tareas o puestos de trabajo que expresa-
mente hayan sido declarados como especialmente téxicos, penosos, peligrosos e insalubres.

()

PRLY

prl.foment.com



Finalmente, es interesante destacar que es habitual que |la regulacion de las medidas de preven-
cion de los trabajadores menores de edad se encuentre fuera del capitulo o precepto dedicado a la
seguridad y salud laboral; es decir, generalmente, las medidas de prevencion respecto los trabaja-
dores menores de edad se regulan de forma separada e independiente. En tanto que medidas de
prevencion en sentido estricto, desde nuestro punto de vista constituye también una buena prac-
tica negociar incluirlo en el capitulo o apartado correspondiente a la prevencion de riesgos labora-

les, a fin de integrarlo en |a politica general de prevencion.

D. Valoracion de la regulacion en la negociacion colectiva actual

En materia de trabajadores especialmente sensibles, se ha identificado como buenas practicas ne-
gociales la concrecion del protocolo de prevencion ante la incorporacion o la identificacion en la
empresa de trabajadores especialmente sensibles, la identificacion de riesgos especificos para es-
tos colectivos y la concrecion de las medidas especificas de prevencion, incluyendo la adaptacion

y cambio de puesto de trabajo.

No obstante, desde nuestro punto de vista, existe todavia mucho espacio para la negociacion colecti-

va para desarrollar buenas practicas negociales en materia de trabajadores especialmente sensibles.

En primer lugar, faltan buenas practicas de concrecion del protocolo de prevencion ante la incor-
poracién a la empresa o identificacion de un trabajador especialmente sensible, trabajadora em-
barazada, en situacion de parto reciente o lactancia natural, trabajadores menores de edad o tra-
bajador temporal. Si bien existe algun ejemplo de buenas practicas respecto de trabajadoras
emlbarazadas, todavia hay espacio para la negociacion colectiva. Es importante, a nuestro juicio, el
establecimiento de dicho protocolo para concretar las obligaciones preventivas en materia de eva-

luacion de riesgos, informacion, formacion, medidas de prevencion y vigilancia de la salud.

Es especialmente importante la concrecion de medidas de vigilancia de la salud a efectos de identi-

ficacion y seguimiento de trabajadores especialmente sensibles. Sin embargo, como se ha apunta-



do anteriormente, existe todavia mucho espacio en la negociaciéon colectiva para avanzar hacia una
vigilancia de la salud que permita cumplir uno de sus objetivos basicos, como es la identificacion y
vigilancia de la salud de trabajadores especialmente sensibles. Sin perjuicio de algunas referencias
genéricas, no existen, en términos generales, convenios colectivos que establezcan medidas de vigi-

lancia de la salud concretas y especificas respecto los trabajadores especialmente sensibles.

En segundo lugar, también se han identificado buenas practicas en la concreciéon del listado de
puestos de trabajo exentos de riesgo para la mujer embarazada, en situacion de parto reciente o
durante la lactancia natural. Es mas, esta obligacion legal respecto las trabajadoras embarazadas,
en situacion de parto reciente o lactancia natural se ha extendido a otros grupos de trabajadores
especialmente sensibles. En este sentido, por ejemplo, se han identificado como buenas practicas
negociales el establecimiento de un listado de puestos de trabajo exentos de riesgo para personas
discapacitadas o, en sentido similar, la concrecion de puestos de trabajo prohibidos para traba-

jadores menores de edad.

En tercer lugar, en relacion con la adopcion de medidas preventivas ante la identificacion de traba-
Jjadores especialmente sensibles, existen un nUmero interesante de buenas practicas negociales
respecto trabajadoras embarazadas, en situacion de parto reciente o lactancia natural. Asi, se han
identificado como buenas practicas negociales aquellos convenios que establecen exclusiones o
prioridades en el sistema de trabajo a turno respecto las trabajadoras embarazadas o en periodo

de lactancia natural.

Similarmente, también existen buenas practicas negociales respecto los trabajadores con alguna
discapacidad declarada. Existen distintos convenios colectivos que concretan las obligaciones em-
presariales de cambio de puesto de trabajo de la persona con una incapacidad laboral, parcial o to-
tal. También existen, aungue menos en numeroy concrecion, convenios colectivos que establecen
la obligacion de cambio de puesto de trabajo respecto de trabajadores que, a pesar de no tener
una discapacidad declarada, son especialmente sensibles a determinados riesgos por cuestiones

de enfermedad, dolencia fisica o, incluso, edad.



Sin embargo, son pocos los convenios colectivos que, mas alla de referencias genéricas, concretan
la obligacion empresarial de adaptacion del puesto de trabajo. Es decir, a la luz de la reciente doc-
trina del Tribunal de Justicia de la Union Europea, existe todavia mucho espacio para la negocia-
cion colectiva de concrecion de la obligacidon empresarial de realizar «ajustes razonables» al puesto

de trabajo ocupado por una persona especialmente sensible.

En cuarto lugar, si bien existen interesantes buenas practicas negociales respecto los trabajadores
discapacitadosy las trabajadoras embarazadas, en situacion de parto reciente o lactancia natural,
existen pocas buenas practicas respecto trabajadores menores de edad y trabajadores tempora-
les. Salvo algun ejemplo, no es habitual encontrar en la negociacion colectiva actual clausulas con-
vencionales que identifiguen los riesgos especificos que presentan los trabajadores menores de
edad en atencion a su juventud, mayor inmadurez y menor experiencia y concreten las medidas
de prevencion especificas a adoptar. Menos comun todavia son las clausulas convencionales que
identifiguen los riesgos especificos que presentan los trabajadores temporales en atencién a su
menor formacion, experiencia e integracion en la empresa y que, en atencion a dichos riesgos,

concreten las medidas de prevencion especificas a adoptar.

Finalmente, en quinto lugar, en ocasiones la regulacion referente a los trabajadores especialmente
sensibles se encuentra fuera del capitulo o precepto dedicado a la seguridad y salud laboral, espe-
cialmente en relacion con los trabajadores discapacitados y menores de edad. Desde nuestro pun-
to de vista, es una buena practica negocial incluir las medidas preventivas referentes a los trabaja-
dores especialmente sensibles en el capitulo o precepto dedicado a la seguridad y salud laboral, a

fin de garantizar su plenay efectiva integracion en la politica general de prevencion.

A modo de resumen, sin perjuicio de haber identificado algunas buenas practicas negociales inte-
resantes, existe todavia un amplio espacio de mejora de la negociacidn colectiva respecto la pre-
vencion de trabajadores especialmente sensibles, trabajadoras embarazadas, en situacion de par-

to reciente y lactancia natural, trabajadores menores de edad y trabajadores temporales.
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Recientemente hemos publicado una monografia en la que desde una perspectiva comparada
analizamos precisamente la compleja regulacion que, en Espafa, en comparacion con otros pai-
ses, tenemos en materia de coordinacion de la actividad preventiva o, también llamada, coordina-
cion de la actividad empresarial en materia preventiva (en adelante CAE)®. Por tanto, nos remitimos
a dicho estudio en cuanto a todos los aspectos que, desde una perspectiva estrictamente de regu-

lacion juridica, el lector requiere mayor concrecion.

Con todo, a continuacion, haremos una breve referencia, como hemos hecho en todos los aparta-

dos abordados en este estudio, del marco juridico basico relativo a la CAE.

A. Marco juridico

El marco de la coordinacion de la actividad preventiva en el ordenamiento juridico espanol se en-
cuentra regulado en el articulo 24 de la LPRL Yy en el complejo RD 171/2004 para todo el dambito em-

presarial que no construccion y en el RD 1627 para la construccion.

A continuacién, procedemos a esquematizar la regulacién basica diferenciando las diferentes
figuras de empresario que pueden concurrir (titular, concurrente y principal) en funcién de las

obligaciones que se les asocian (informar/instruir, coordinacion, vigilancia).

3. Luque Parra, M.y Ginés i Fabrellas, A., La coordinacion de la actividad preventiva: estudio comparado, Fomento
del Trabajo-Fundacion EStatal para la Prevenciéon de Riesgos Laborales. Barcelona, 2018.
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DE LA ACTIVIDAD
PREVENTIVA Empresario Conceptuacién Obligacién asociada

Empresa titular Articulo 2 RD 171/2004 Articulo 24.2 LPRL

a) Centro de trabajo: cualquier area, edificada o no, | Adoptarad las medidas necesarias para que aquellos otros
en la que los trabajadores deban permanecer oa | empresarios que desarrollen actividades en su centro

la que deban acceder por razén de su trabajo. de trabajo reciban la informacién y las instrucciones
b) Empresario titular del centro de trabajo: la adecuadas, en relacidén con los riesgos existentes en
persona que tiene la capacidad de poner a el centro de trabajo y con las medidas de protecciény
disposicion y gestionar el centro de trabajo. prevencion correspondientes, asi como sobre las medidas
de emergencia a aplicar, para su traslado a sus respectivos
trabajadores.

Articulos 6 a 8 RD.

Empresa Articulo 24.1 LPRL Articulo 24.1 LPRL

concurrente . . . L .
En un mismo centro de trabajo desarrollen Deberan cooperar en la aplicacién de la normativa sobre
actividades, trabajadores de dos 0 mas empresas. prevencion de riesgos laborales. A tal fin, estableceran los

medios de coordinacién que sean necesarios en cuanto a la
protecciéon y prevenciéon de riesgos laborale