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Con el compromiso de las Secretarias Confederales de Salud Laboral y Medio Ambiente para
proporcionar a los delegados y delegadas de CCOO una herramienta Gtil para facilitar su difi-
cil tarea en la reivindicacion de la seguridad y la salud y poner en valor la importancia de lo
que hacen para conseguir cada dia centros de trabajo mas saludables para los compafieros y
compafieras que alli trabajan codo con codo. A la vez que se pretende trasladar esos logros al
entorno donde se vive individual y colectivamente.
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PRESENTACION

Desde la entrada en vigor de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en 1996, los
conceptos de prevencion, seguridad y salud en el trabajo y derechos y obligaciones al
respecto han ido teniendo espacio propio en la sociedad espafola y en las relaciones
laborales. La preocupacion por los accidentes, la seguridad y la salud ha permitido
avanzar en el conocimiento de los dafios del trabajo vy, lo que es mejor, de los determi-
nantes adscritos al ambito laboral que influyen en la pérdida de salud de las personas
ocupadas.

Con la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales se asentaron las bases para la norma-
tiva en este ambito, ademés se puso el didlogo social como valor para el compromiso y
el consenso de los agentes sociales para asi avanzar en la mejora de las condiciones de
trabajo.

Por tanto, «la cultura» es un paso adelante que ha facilitado la presencia de forma trans-
versal de la disciplina de la prevencion a todos los niveles formativos, desde la escuela
infantil a la universidad, pasando por la formacién profesional. Pero el sindicato ha de
continuarlaaccion sindical en el seno de las empresas y a nivel institucional para contro-
lar y hacer cumplir las normas y los pactos en materia de seguridad y salud. Mds ahora
que con lacrisis los poderes neoliberales estan tratando de limitar la voz de la represen-
tacién de los trabajadores, para imponer el criterio unidireccional de la patronal en la
organizacion del trabajo.

Hoy en dia ya nadie duda que el riesgo laboral sea evitable si se aplican las medidas preven-
tivas adecuadas.

Es importante poner en valor que el fin Gltimo de la prevencién no queda en evitar los dafios,
sino en conseguir la mejora de las condiciones de trabajo. Por lo que existe un horizonte
amplio que cumplir. Un dmbito donde aplicar aquellas medidas que restan inequidades y con-
siguen un bienestar com(n tanto en el dambito laboral como en su ineludible correlato que es
la sociedad en general.

En Comisiones Obreras intentamos contribuir a la reduccion de dafios, al anélisis y evaluacion
delascausas de los mismosyala planificacion de medidas que hagan mas saludables los luga-
res de trabajo. Para ello hemos puesto nuestro conocimiento, aportando herramientas Gtiles a
laevaluacién, y nuestro «saber hacer en el seno de las empresas, ya que la prevencion de ries-
gos laborales es uno de los objetivos fundamentales en la accién sindical y en la negociacion
colectiva.
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La Estrategia Espaiiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2007-2012, que fue
fruto del dialogo social, cierra ahora un periodo. En Europa no existe un compromiso
manifiesto por una nueva estrategia que organice el trabajo en un futuro préximo, por
lo que los agentes sindicales tenemos el reto de hacer una Europa més solidariay con
un compromiso social mas manifiesto, de lo que sera una prueba el que tengamos una
nueva estrategia que mejore las debilidades en prevencion que la crisis econdmica ha
puesto de manifiesto.

En CCOO hemos apostado por un constante desarrollo normativo de la Ley de
Prevencién y una participacion institucional para la practica convencional en los érga-
nos tripartitos, tanto a nivel nacional como en los diversos territorios y con sus gobier-
nos locales.

Este sindicato lleva afios reivindicando la necesidad de un cambio en el modelo productivo
que pueda plantear una alternativa a la salida de esta crisis. El negocio financiero y la deuda
que han planteado interesadamente los poderes neoliberales, junto a este Gobierno, preten-
denque lacrisis sirva paraafianzar los poderes unidireccionales del capital financiero. La pro-
pia estrategia que los mercados plantean frente a una crisis que ellos mismos han creado, les
sirve para afianzar su poder y por ende reducir toda capacidad de los trabajadores por medio
de sus representantes.

La falta de inversiones publicas estd generando falta de incentivos en produccién, asf
también los presupuestos en prevencién estan siendo conscientemente amenazados.
Tanto se han reducido las partidas presupuestarias en la UE que la severa austeridad ha
ido descendiendo en cascada al &mbito nacional. En CCOO nos oponemos a los ajustes
como Unica medida que se ha de aplicar para salir de la crisis; hay que redefinir gastos y
partidas presupuestarias, pero el ajuste del déficit pablico no puede usarse para pagar
deuda de los Estados con el sector bancario, en lugar de aplicarse en incentivos puablicos
para la creacién de un tejido productivo con sectores en los que el [+D+i sea la marca de
calidad para competir en un mercado global, ya que con el ajuste y la austeridad se llega
al empeoramiento de las condiciones de vida y trabajo y no se puede competir con los pai-
ses emergentes.

Esimprescindible actualizar las herramientas de calidad para que los delegados y delegadas
de prevencién puedan realizar su trabajo con efectividad, con criterio y con la seguridad de
que su labor funcionaréa para la mejora de las condiciones de trabajo. Hemos planteado este
modelo de gufa online, en lugar de papel, para que pueda ser actualizable a los nuevos tiem-
pos. Aunque a futuro tenemos pensado dar un nuevo formato al documento papel para que
tenga una edicién en 2013.

Adia de hoy hay que hacer el maximo uso de las potencialidades y facultades de las que dota

la normativa de prevencion de riesgos laborales para seguir reivindicando en los centros de
trabajo la mejora de las condiciones y para poner en valor la seguridad y salud de los trabaja-
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doresy trabajadoras. Es la herramienta que todavia no se ha visto afectada por los recortes y,
mientras asf sean, debemos utilizarla para hacer que el trabajo y los lugares donde este se
ejecuta sean cada vez méas saludablesy, ala vez, sea un instrumento frente a las desigualda-
desenelorigensocial, género o condicién. Solo asf conseguiremos empresas mas saludables
y sociedades mas justas.

Pedro José Linares
Secretario Confederal de Salud Laboral
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LA SALUD LABORAL

Tenemos que compartir un criterio interpretativo comin del concepto de salud, aunque todos
tenemos en mente una definicion al respecto. A partir de él, iremos planteando las diversas
actuaciones en los centros de trabajo, asi como la labor institucional de nuestro sindicato.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) define la salud como el estado de completo bie-
nestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de enfermedad, entendiendo esta
Gltima precisamente como una alteracion estructural o funcional que afecta negativamente
al estado de bienestar. Por tanto, el concepto ofrecido por la OMS para definir salud va mas
alla de la mera no aparicion de afecciones a la salud.

Es facil observar que un estilo de vida adecuado, incluidos en ello habitos y costumbres tales
como la préctica regular de algin deporte, evitar el tabaco, el consumo abusivo de alcohol y
otras sustancias adictivas, ademas de una dieta sanay equilibrada..., son determinantes evi-
dentes para el bienestar fisico.

Mas dificiles de encadenar en larelacidn directa, y no obstante también con influencia en ese
estado de bienestar, son: la clase social, el estrato socioeconémico, la educacion, los medios
para el acceso a la medicina preventiva, las posibilidades econémicas para cubrir las necesi-
dadesbéasicas, de ocio. Se trata de determinantes sociales que condicionan las manifestacio-
nes naturales de la biologfa y la percepcion del bienestar, que a su vez condicionan la expec-
tativa de vida y la calidad de esta.

Por tanto, la salud de las personas viene determinada por variables que tienen que vercon la
sanidad y también con otros factores del entorno social. Y, a su vez, las politicas publicas en
este sentido amplio de la salud son un elemento basico para la reduccién de las desigualda-
des sociales. El compromiso de las Administraciones para intervenir y reducir las variables
que propician las desigualdades sociales es el eslabén fundamental para un adecuado estado
de bienestary, asf, de salud.

En el dmbito espafiol, en 2010 se constituyd la Comision para Reducir las Desigualdades
Socialesen Salud en Espafia. En suinforme de mayo de dicho afio establecié que: «Avanzando
hacia la equidad: propuestas de politica e intervenciones para reducir las desigualdades
sociales de salud en Espafia», y define como determinantes sociales de la salud «aquellas
diferencias en salud injustas y evitables». Criterio que compartimos.

Todos los determinantes sociales tienen que ver con las politicas que condicionan las relacio-
nes de produccion y las supraestructuras o las relaciones sociales. De ahf la importancia de
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laaccién politica, que se pone en préctica para definir las prioridades de las inversiones pabli-
cas, restar desigualdades y facilitar a los ciudadanos el acceso a la educacién, la alimenta-
cién equilibrada, la sanidad preventiva, el deporte, la dieta saludable, los alimentos oportu-
nos; todo ello en condiciones de igualdad de oportunidades y para obtener un canon minimo
de esas variables que conducen al bienestary, por tanto, a la salud.

Asi, cuando hablamos de salud, hablamos de un proyecto colectivo. Es responsabilidad de los
gobernantes crear las condiciones necesarias, bajo el principio de igualdad, para poder desa-
rrollar dicho proyecto que no solo esta definido por la politica sanitaria.

Enlaelaboracion, articulaciény desarrollo del proyecto de salud es necesaria la participacion
de lasociedad civil y en particular de todas sus expresiones organizativas: politicas, sociales,
empresarialesy sindicales, paraconvertirasi este proyecto en unaidea comun. La salud labo-
ral, como parte importante de este proyecto, se convierte en un objetivo sindical prioritario
que reclamala construccion de un discurso integral, dentro de la accién para mejorar las con-
diciones de trabajo y como alternativa a las decisiones unilaterales de la alta direccién poli-
tica o empresarial. El sindicato ha de estar presente e implicado en todas las plataformas
sociales de negociacion colectiva, para dejar su impronta particular en los ambitos que preo-
cupan al conjunto de la sociedad.

Portanto, nuestra accién sindical pasa por evidenciar la relacion entre trabajoy saludy porme-
norizar, con el fin de evitar, prevenir o controlar, en cémo un determinado trabajo y su organiza-
cion pueden producir la pérdida de la salud. Desde esta perspectiva, el esfuerzo principal radica
en la consulta y participacion activa, la propuesta y la actuacion para conseguir la mejora de
las condiciones de trabajo y asi evitar la pérdida de salud provocada por el entorno laboral.

Por tanto, la salud laboral es la promocién y proteccién de las personas y su entorno en el
ambito de trabajo, evitando aquello que pueda afectar a ese equilibrio y provocar la pérdida
del bienestar fisico, psiquico y social. A su vez, promoviendo aquellas variables que puedan
mejorar las condiciones de trabajo y las inequidades con la integracion, la participacion y la
promocion de la salud.

Anticiparse y actuar sobre las condiciones de trabajo es invertir en salud, evitando los altos
costes posteriores en la reparacion de los dafios.

Ambito legal de la salud laboral

El objetivo de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, Ley 31/1995, es evitar el dafio deri-
vado del trabajo y proteger la salud de trabajadores y trabajadoras. Ademas, |a ley amplia los
instrumentos al considerar que la normativa sobre prevencion de riesgos laborales esta cons-
tituida por la propia Ley 31/1995, sus desarrollos correspondientes y cuantas otras normas,
legales o convencionales, que contengan prescripciones relativas a la adopcién de medidas
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preventivas en el dmbito laboral o susceptibles de producirlas en dicho dmbito. Por tanto, el
ambito de la salud laboral se hace mucho mas amplio y global, superando el corsé que antes lo
cefifa a la «seguridad e higiene» y que incluia solo accidentes de trabajo y enfermedades pro-
fesionales.

LaLey General de Sanidad, Ley 14/1986, se referfa a la salud laboral como la promocién inte-
gral de la salud fisica y mental de trabajadores y trabajadoras. La Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales refuerza esta concepcion y extiende su dmbito de actuacion a todas las
«enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo», con refe-
rencias explicitas a una serie de riesgos como los relacionados con la repetitividad, los facto-
res psicosociales o para la reproduccion. Ello hace patente el propdsito de la ley de tutelar la
salud laboral en un sentido amplio.

Tras la entrada en vigor de la Ley General de Salud Publica se plantean los dispositivos espe-
cializados en la salud de la colectividad, que vigilan el estado de salud de la poblacién y sus
determinantes, haciendo notar las potenciales ganancias en salud de diferentes politicas o
intervenciones. Ademas responden a las amenazas sobre la salud de la poblaciény a las cri-
sis sanitarias; implantan acciones en las dreas de proteccion de la salud, mediante la preven-
cion de los efectos negativos de diversos elementos del entorno, tal como los considera como
factores de riesgo la disciplina de la sanidad ambiental, la salud laboral, la seguridad alimen-
taria o la sanidad exterior.

Esto es lo que nos permite decir que desde la aprobacion de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales se ha ampliado el ambito de la actuacion preventiva. Es decir, el campo legal de la
prevencion en salud laboral no se reduce ya solo al ambito tradicional de los accidentes de
trabajo y las enfermedades profesionales, sino que incluye también las enfermedades rela-
cionadas con el trabajo, para asi abordar las condiciones de trabajo y sus determinantes en
toda suamplitud.

En definitiva, todo aquello que dafe o sea susceptible de afectarala salud de las personas en
el trabajo debe serobjetode prevenciény estd en el ambito de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales. Si se produce un dafio y este es reconocido como accidente de trabajo o enferme-
dad profesional, el trabajador o trabajadora afectados tienen derecho a la asistencia sanita-
riay rehabilitadora imprescindible y ademéas a unas prestaciones econémicas que se pueden
ver incrementadas si quien era responsable de garantizar la integridad de la persona no
emprendié las medidas para ello.

El método de trabajo epidemioldgico
Si una enfermedad esté recogida en el cuadro de enfermedades profesionales, RD

1299/2006, tiene la presuncion de origen laboral que solo decae sialguien demuestra que esa
etiologia del dafo no se debe al trabajo.
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Estereal decreto contiene unarelaciénde actividades u ocupaciones con las sustancias
o0 elementos propios de las mismas y las enfermedades de origen laboral que pueden
ser provocadas en esa exposicion. Por ello es importante la declaracién como tal de
estas enfermedades, ya que existen unas evidencias cientificas se da por demostrado
suorigen laboral. Ahora bien, cuando no es asf, pero creemos que una enfermedad esta
relacionada con el trabajo, hay que poner en evidencia los factores laborales que la han
condicionado, para crear esa nueva evidencia cientifica e ir alimentando el cuadro que
dota de presuncién de enfermedad profesional a los dafios derivados en el puesto de
trabajo.

Esto no siempre es facil y mucho menos en casos individuales. Sin embargo, larelacién entre
salud y trabajo suele hacerse mas evidente cuando estudiamos la incidencia de enfer-
medades en un colectivo de trabajadores/as. A esta manera de estudiar los problemas de
salud colectivos se denomina método epidemiolégico y se basa, mas o menos, en la
siguiente forma de razonar':

m Descubrir anomalias: Cuando en un colectivo de trabajadores/as aparecen mas enfer-
medades de las que cabria esperar, hay que preguntarse inmediatamente si esto tiene que
ver con las condiciones de trabajo. Se debe iniciar una investigacion para averiguar «qué
lo provocd», con el fin de evitar mas dafios.

m (Casos observados y casos esperados: La mera existencia de trabajadores/as enfer-
mos no indica un problema de salud laboral. La alarma se dispara cuando hay un exceso de
enfermos. Por tanto hay que establecer comparaciones. ;Cuéntos enfermos cabria espe-
rar si ese colectivo no hubiera estado expuesto a nada en el lugar de trabajo? ;Cuél serfa
el nimero de personas enfermas en una poblacién no expuesta al riesgo, pero de edad,
sexoy modo de vida similares? Para ello necesitamos informacién no solo del colectivo de
trabajadores/as, sino también de la poblacion con la que lo comparamos.

m ;Tienen los enfermos algo en comiin? Queremos saber si una determinada profesion, pro-
ces0 0 puesto de trabajo tienenalgo que ver con el dafio. Indagaremos, pues, las similitudes exis-
tentes entre los casos respecto a tareas, exposicion, antigiedad, habitos, lugar de residencia,
etcétera.

m ;0Qué distingue a los enfermos de los sanos?Buscamos no solo lo que hay de comin
en los enfermos, sino qué es lo que les diferencia de los sanos. Pueden estar expuestos a
condiciones diferentes, 0 a condiciones similares pero con diferente intensidad, duracion
o frecuencia. En cualquier caso no cabe esperar una diferenciacién absoluta a nivel indivi-
dual: casi siempre encontraremos personas sanas expuestas y personas no expuestas que
sufren la enfermedad. Ello se debe a la diferente susceptibilidad individual y a que las
enfermedades no obedecen a una causa dnica.

1 Estudio de las causas de las enfermedades laborales, Merletti, Franco; Olsen, Johnson; Vuylsteek, Karen. SGS Editores. 1990.
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Detectar enfermedades laborales:

=B =P

Casos observados

Casos esperados

iTienen los enfermos
algo en comun?

¢ Qué distingue a los enfer-
mos de los sanos?

12 GUIA DEL DEEEGADO,/A DE PREVENCION



m E/ principio de precaucion: No siempre es posible establecer con una evidencia
rotunda la relacién entre enfermedad y exposicion en una determinada situacion. Sin
embargo, siempre serd méas beneficioso reducir la exposicién, aun con un conoci-
miento parcial, que someter a los trabajadores/as a los riesgos de no hacer nada por
no tener un conocimiento exhaustivo. Un indicio suficiente deberfa justificar la inter-
vencioén sin esperar a que el daho a la salud de muchos trabajadores/as ponga en evi-
dencia un riesgo que no se fue capaz de conocer a tiempo. Aunque esta practica es
més frecuente en el &mbito de los dafios al medio ambiente 0 ala experimentacién con
transgénicos, la filosofia también debe permeabilizar en este sentido en la seguridad
y prevencion.

Por imperativo legal, esta es la forma de razonar con que se debe hacer prevencién en las
empresas.

¢En qué consiste la prevencion de riesgos?

Prevenirsignifica anticiparse. Actuar antes de que algo suceda con el fin de impedirlo o para
evitar sus efectos. Implica prever con antelacion las consecuencias negativas de una situa-
ciény actuar para cambiarla.

Un riesgoes una situacién en la que pueden ocurrir cosas indeseadas. Es en realidad toda cir-
cunstancia que aumenta la probabilidad de que suceda algo que valoramos como negativo.

Prevencidn de riesgos no es ni mas ni menos que eliminar o controlar toda condicién de tra-
bajo que pueda suponer un dafio para la salud de trabajadores y trabajadoras.

Pero, jcuales son esas condiciones de trabajo que pueden suponer un dafio para la salud de
los trabajadores/as? La ley deja patente que el dafio a la salud puede proceder no solo de las
maquinas, herramientas o sustancias que se emplean en el trabajo, no solo de los locales e
instalaciones en los que se trabajay de los procedimientos que se siguen, sino también de la
organizaciony ordenacion del propio trabajo.

Los turnos, el horario, el ritmo, los mecanismos de control del rendimiento del trabaja-
dor/a, las relaciones jerarquicas, la asignacion de tareas, son aspectos de la organiza-
cion del trabajo que pueden generar dafio a la salud; especialmente, aunque no solo,
dafio psiquico.

Se tendia a pensar que la organizacion del trabajo es una facultad exclusiva del empresario,
expresion indiscutible de su poder de direccion. Pero eso yano es asi. La Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales erige un limite a esa facultad, exigiendo que se ejerza de modo no perjudi-
cial para la salud de los trabajadores y las trabajadoras. Es un limite de enorme trascenden-
ciaque abre alaaccion sindical, a lanegociacion e incluso al control administrativo y judicial
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uncampo de actuacién en ciertamedidanuevo. Con el objetivo de defender la salud, los repre-
sentantes de los trabajadores/as ya pueden discutir con el empresario, con toda legitimidad,
sobre la organizacion del trabajo.

Por (ltimo, la prevencion no puede hacerse de cualquier manera. La intervencion preventiva
enloscentros de trabajo se rige por unos principios jerarquicos que deben ser respetados, por
criterios de eficacia y porque asi viene reflejado en la ley:

evitar los riesgos siempre que sea posible;

sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningtn peligro;
adaptar el trabajo a la persona;

combatir los riesgos en su origen;

anteponer la proteccién colectiva a la individual.

«Reglas del juego»

Nuestro pafs es heredero de la tendencia francesa en la que las normas externas son la base de
la organizacion de las relaciones sociales y laborales. Por ello, la regulacion se antepone al pacto
o desarrollo convencional, fijando asf los criterios para la prevencién. En caso de duda, esos crite-
rios son interpretados por las Administraciones Piblicas y, en dltima instancia, por los jueces.

De esta idea, esto es de la normativa preventiva, por tanto, la heterénoma (es decir, la que
proporciona el legislador), o el gobierno de turno (leyes y reales decretos), como la pactada,
siendo que esta Ultima tiene que respetar el derecho minimo e indisponible que proporciona
la Ley de Prevencion y los textos de desarrollo de la misma, ademas de todas aquellas nor-
mas que tienen que ver con la seguridad y salud. Igual tendencia se tiene que aplicar con
los procedimientos generales y protocolos consensuados para hacer efectivos los conoci-
mientos técnico-preventivos a cada situacion concreta.

Ello es necesario ya que, aunque hay acuerdo en la necesidad de evitar los dafios, se entre-
mezclan intereses enfrentados y distorsionadores del objetivo y los medios para lograrlo.
Esas minimas «reglas del juego» hacen posible el funcionamiento.

Desde este punto de vista podemos considerar la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales como un
consenso social minimo sobre qué es lo que debe hacer cada cual y cémo debe hacerlo para con-
sequir el objetivo que la propia ley define: la prevencion de los riesgos laborales, la proteccion de
la salud en el trabajo y la mejora progresiva de las condiciones de trabajo. Este consenso basico
que es la ley presupone su propio desarrollo tanto mediante normas reglamentarias especificas y
normas técnicas como por medio de la negociacion colectiva y los pactos institucionales.

Antes de la entrada en vigor de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, CCOO ya trabajaba
desde laaccion sindical enla salud laboral. En losafios 1971, 1972y 1973, con el sindicato en clan-
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destinidad, se hicieron interesantes experiencias que en muchas ocasiones eran alegales, al care-
cer de regulacion que les diese cobertura, o adheridas colateralmente a otras normas. En estas
actuaciones, ademas de la lucha politica, se reivindicaba los horarios o los ritmos de trabajo.

«Durante la dictadura, lo que primaba en salud laboral era una concepcién claramente mer-
cantilista: el riesgo se consideraba inevitable y, frente a él, la Gnica alternativa era la com-
pensacion econémica. Al trabajador solo le quedaba la posibilidad de la denuncia, denuncia
en la que por otra parte tenfa muy poca confianzan..., «se produce el paso desde el concepto
de seguridad e higiene al de salud laboral, donde fue un debate en el que participaron
muchas personas, desde CCOO hasta expertos de EEUU, de Italia, de la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) o de la Agencia Internacional para la Investigacion del Cancer
(IARC). Fruto de este proceso CCOQ elabora en aquella época una serie de documentos pabli-
cos donde se plantean metodologias y estrategias de superacion de la legislacion vigente»?.

Facultades y competencias. Principios generales

Para el ejercicio de la accién sindical en la empresa, la normativa prevé una serie de faculta-
des y competencias.

Se entiende por competencias, la legitimidad que tienen los trabajadores y las trabajadoras
para participar por si mismos o por medio de sus representantes en la actividad preventiva en
los centros de trabajo, en las empresas y a nivel institucional, tratando de influir en la volun-
tad politica de los gobiernos con competencias en materia de seguridad y salud.

Junto a las competencias es imprescindible gozar de facultades, que son los derechos que
respaldan a las personas para ejercer esa legitimidad en defensa de su salud.

De ddnde parte esa legitimidad para intervenir en prevencion de riesgos laborales?

1. Derecho a la salud

La mayor parte de las constituciones modernas reconoce el derecho a la vida, a la integridad
fisicaya la salud de los ciudadanos y las ciudadanas de sus respectivos paises. Ademas, evi-
dencian que compete a los poderes pablicos organizar y tutelar la salud piblica a través de
medidas preventivas y de prestaciones y servicios necesarios.

Normalmente estos reconocimientos constitucionales se encuadran en la parte dogmatica de

los textos constituyentes, se desarrollan los instrumentos en su parte orgénica e inspiran en
la parte social el resto del ordenamiento.

2 Entrevista a Angel Cércoba, activista sindical de CCOQ en salud laboral. En Por Experiencian® 35 enero de 2007.
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Para que sirva de aclaracion de lo anteriormente expuesto, en la Constitucién Espafiola de
1978 aparecen diferenciadas:

a) La parte dogmatica, que contempla el sistema de garantias individuales, provenientes de
los derechos humanos por todos admitidos y respetados. Es decir, en esta parte se estable-
cen los derechos individuales y libertades pablicas de los ciudadanos que son garantiza-
das porel Estado, y a lavezcuales son las limitaciones impuestas en el ejercicio de los mis-
mos. Se recoge el derecho a la viday a la dignidad, derechos que se anteponen a la accién
del Estadoy limitan el podery la accién de los que gobiernan, ademas de marcar la orien-
tacion de las politicas piblicas (Titulo I, articulos 10 a 38. Més las garantias de los articu-
los 53, 54y 55).

b) La parte organica, que regula el sistema establecido y las instituciones para la conviven-
cia de los ciudadanos y los principios de funcionamiento de los érganos y de los poderes
del Estado: sistema legislativo, ejecutivo y judicial; divisién administrativa territorial; sis-
tema electoral; sistema de elaboracion y modificacion de las normas.

¢) La parte social, que desarrolla el sistema adecuado para promover el bienestar de los ciu-
dadanos. Requiere desarrollos normativos posteriores para su efectiva aplicacion (articu-
los 39a52).

2. Derecho a la salud en el trabajo

El Acta Unica Europea obliga a los Estados miembros a establecer disposiciones para
la proteccion de la salud de los trabajadores/as y la mejora del medio ambiente de tra-
bajo.

Igualmente, la OIT insta a los Gobiernos a formular politicas de prevencion de los riesgos labora-
les. Ademas, como hemos dicho en el punto anterior, la Constitucién Espafiolaimpone a los pode-
res publicos la obligacion de velar por «la seguridad e higiene en el trabajo», lo que constituye un
claro mandato para desplegar, en el peculiar &mbito de las relaciones laborales, una actividad
suplementaria de proteccion de la salud de la ciudadania. En cumplimiento de estas prescripcio-
nes, ennuestra legislacion se reconoce el derecho a la proteccion de la salud en el trabajo. El arti-
culo43.2 de la Constitucién dard amparo a la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

3. (Por qué una tutela especifica para la salud en el trabajo?
En el dmbito de la relacion laboral el trabajador se ve obligado a realizar actividades que podrian
suponer un riesgo para su salud, no como fruto de su libre decisién, sino como consecuencia de su

necesidad de trabajar bajo el poder de direcciony control de la actividad laboral por parte del empre-
sario, que es quien posee los medios de producciény los pone a disposicion del trabajador.
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Es decir, se establece un binomio entre el empresario, que ofrece un empleo y un salario, y el tra-
bajador, que genera una produccién, percibe a cambio un salario y se expone a unas condiciones
de trabajo susceptibles de generar unos riesgos. Por tanto, dentro de la relacion laboral se da esta
relacion entre el que trabaja por cuenta de un tercero y el deudor de seguridad, salud y salario.

4. La intervencion de los poderes publicos

Paracorregir larelacién negociadora desigual entre el empleadory el empleadoy asegurar que
la actividad empresarial se ejerce respetando el derecho a la salud de trabajadores y trabaja-
doras, los poderes pablicos intervieneny tutelan la parte mas débil de la relacién laboral, dic-
tan normas concretas de proteccion, vigilan su aplicacién y sancionan los incumplimientos.
Para ello se desarrolla la actividad de la Administracion Pdblica en sus diversas variantes.

5. Salud laboral y libertad de empresa

Los liberales puedenargumentar que esta intervencion del Estado limita el libre desarrollo de la acti-
vidad de la empresa. Pero no es asf, en el marco constitucional de nuestro «Estado social democra-
tico de derecho», tanto la propiedad privada como la riqueza en general deben tener una «funcion
social» y respetar el «interés general», como especifica el articulo 33 de la Constitucion Espafiola.

6. ¢Quién es responsable de la salud laboral?

El empresario, que dirige y controla la actividad laboral, tiene la obligacién contractual de
garantizar la saludy la seguridad en el trabajo. Es, por ello, deudor de seguridad. El incumpli-
miento de esa obligacién conlleva la responsabilidad administrativa, penal, civil, laboral y de
seguridad social del infractor.

7. Participacion de los trabajadores
Aunque el empresario es el responsable dltimo de la salud laboral, dado el caracter funda-
mental del derecho protegido, los trabajadores tienen derecho a controlar que su salud se pro-

tege efectivamente. Por ello se les reconocen, individual y colectivamente, los derechos de
informacidn, consulta, participacién y resistencia en Gltima instancia.

8. En cada momento, una proteccion eficaz

La «deuda de seguridad» de los empresarios tiene un contenido dinamico, abierto y expan-
sivo. Se define como una accién permanente de mejorade los niveles de proteccion y de adap-
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tacién continua de las medidas de prevencion a situaciones cambiantes, incorporando los
conocimientos técnicos para aumentar la eficacia de las medidas de prevencion. No cabe elu-
dir responsabilidades alegando desconocimiento de los riesgos.

Normativa basica en salud laboral

La normativa de salud laboral es prolijay trata de regular los amplios aspectos de las relacio-
nes laborales con influencia en salud laboral. Estd integrada, basicamente, por normas de
caracter general que fijan las obligaciones y derechos genéricos de empresarios y trabajado-
res o el marco de actuacion de las Administraciones Piblicas, y normas especificas de apli-
cacioénen sectores de actividad concretos o frente a riesgos determinados. En ocasiones, esta
normativa especifica es de caracter técnico y todo aquel que aborde tales regulaciones pre-
cisa del apoyo de profesionales en el dmbito en cuestién. De ahi la inversién de las
Administraciones Publicas en recursos que acerquen y faciliten el acceso al conocimiento de
los medios para la prevencion de riesgos laborales.

Por lo que se refiere a la normativa general, los textos mas importantes son los siguientes:

1. Ley de Prevencion de Riesgos Laborales: Fija los principios generales de tutela de la salud
y establece derechos, obligaciones y competencias de los sujetos que intervienen en el
proceso preventivo dentroy fuera de la empresa.

2. Reglamento de los Servicios de Prevencion: Regula el cumplimiento de importantisimas
obligaciones empresariales, como son el plan de prevencion, la evaluacién de riesgos, la
planificacion de la actividad preventiva y la organizacién de los recursos necesarios.
Ademas establece el itinerario formativo de los prevencionistas y las garantias para los
mismos.

3. Real Decreto 171/2004: Regula la coordinacion empresarial en prevencion en los cuatro
supuestos de concurrencia en un mismo espacio de trabajo.

4. Real Decreto 337/2010, de 19 de marzo, por el que se modifican el Real Decreto 39/1997, de
17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencién; el Real
Decreto 1109/2007, de 24 de agosto, por el que se desarrolla la Ley 32/2006, de 18 de octu-
bre, reguladora de la subcontratacion en el sector de la construccién, y el Real Decreto
1627/1997, de 24 de octubre, por el que se establecen disposiciones minimas de seguridad
y salud en obras de construccion. Las modificaciones contenidas en este real decreto respon-
den integramente a la adaptacién del ordenamiento juridico a los objetivos fijados por la
Estrategia Espafiola de Seguridady Salud en el Trabajo para el periodo 2007-2012. En cuanto
alamodificacion del Reglamento de Servicios de Prevencion, pueden distinguirse dos éreas
teméticas: la dirigida a facilitar el cumplimiento de la normativa de prevencién a las empre-
sas, en particular para las pequefas y medianas, de un lado, y, de otro, laencaminada a mejo-
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rarlacalidady eficacia de los sistemas de prevencién de riesgos laborales, con especial aten-
cién a las entidades especializadas que actian como servicios de prevencién.

5. Real Decreto 843/2011, de 17 de junio, por el que se establecen los criterios basicos sobre la
organizacion de recursos para desarrollar la actividad sanitaria de los servicios de prevencion.

6. LaLey31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, dispone que
los servicios de prevencion tendran caracter interdisciplinario y que deberéan estaren
condiciones de proporcionar a la empresa las actuaciones sanitarias que se requie-
ran en relacién con los riesgos derivados del trabajo; conforme al Real Decreto
39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion de Riesgos Laborales, esta actividad sanitaria deberd prestarse a través
de la especialidad de medicina del trabajo, de la que deben disponer los servicios de
prevencion.

7. La actividad sanitaria de los servicios de prevencion incluye, entre otras y como principal
actividad, la vigilancia de la salud, que mediante procedimientos adecuadamente valida-
dos tiene como objetivo detectar sistematica y regularmente los sintomas y signos preco-
ces de los dafios derivados del trabajo, detectar las situaciones de riesgo, asi como propo-
ner las medidas preventivas necesarias. La vigilancia de la salud debe estar integrada, por
tanto, en la planificacién de la actividad preventiva de la empresa.

8. De acuerdo con la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2007-2012, la
relacién entre recursos preventivos propios y ajenos en las empresas, la calidad de las acti-
vidades preventivas, laformacién de profesionalesy trabajadores son cuestiones que pue-
deny deben mejorarse. Debe hacerse realidad el principio de interdisciplinariedad que la
ley establece paralos servicios de prevenciony debe prestarse mayor atencionalavigilan-
cia de la salud colectiva, sin perjuicio de la vigilancia individual.

9. Ley General de Sanidad: Define y ordena las actividades que debe llevar a cabo la
Administracion sanitaria para contribuir a la proteccién de la salud de los trabajado-
res/as.

10.Ley General de Salud Publica, Ley 33/2011, que moderniza la Ley General de Sanidad de
1986y completa la Ley de Cohesién y Calidad del Sistema Nacional de Salud de 2003, fue
aprobada el 22 de septiembre y publicada en el BOEel 5 de octubre de 2011. En el capitulo
VI, en los articulos 32, 33y 34, aborda especificamente la salud laboral, ademéas de intro-
ducir el tema en otras partes de su articulado con sentido transversal.

11.Ley General de la Seguridad Social: Fija los conceptos de accidente de trabajo y enferme-
dad profesional, define y ordena las prestaciones a las que pueden tener acceso los traba-
jadoresy trabajadoras, establece recargos para los empresarios por accidentes o enferme-
dades derivados del incumplimiento de sus obligaciones preventivas y define qué son las

GUIA DEL DELEGADO/A DE PREVENCION 19



mutuas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales de la Seguridad Social y su
colaboracion con el sistema de Seguridad Social, cuyos detalles se desarrollan en el RD
1993/1995y sus posteriores actualizaciones.

12 Estatuto de los Trabajadores: Sin ser una norma de salud laboral en sentido estricto,
regula cuestiones como la jornada, el horario, las vacaciones, el poder de direccion
empresarial, lamovilidad, la negociacion colectiva, los derechos y garantias de los repre-
sentantes de los trabajadores, etc., de indudable trascendencia para la accion sindical en
salud laboral.

En cuanto a la legislacion especifica, resulta mas complejo establecer una clasificacion, ya
que encadaempresa interesard conocer lanormativarelativaalosriesgos presentesendicha
empresa 0 al sector de actividad que le es propio.

Destacamos algunos de los reglamentos aprobados tras la entrada en vigor de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales.

Lista normativa prevencién de riesgos laborales

Constitucién Espafiola de 1978.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229

Ley del Estatuto de los Trabajadores. RDL 1/1995, 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-7730

Ley 31/1995, 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292

m RD 39/1997, 17 de enero, Reglamento Servicios de Prevencidn.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-1853

o Orden TIN/2504/2010, 20 de diciembre, desarrollo RD 39/1997, acreditacion servicios
de prevencion.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-14843

m RD 337/2010, 19 de marzo, por el que se modifican el RD 39/1997, Reglamento de los
Servicios de Prevencion; el Real Decreto 1109/2007, que desarrolla la Ley 32/2006, de la
subcontratacion en el sector de la construccion, y el RD 1627/1997, de disposiciones mini-
mas de seguridad y salud en obras de construccién.
http://www.boe.es/boe/dias/2010/03/23/pdfs/BOE-A-2010-4765.pdf
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http://www.boe.es/boe/dias/2010/03/23/pdfs/BOE-A-2010-4765.pdf
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-14843
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-1853
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-7730
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229

m RD843/2011, 17 de junio, por el que se establecen los criterios basicos sobre |a organiza-
cion de recursos para desarrollar la actividad sanitaria de los servicios de prevencion.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-11428

Ley 32/2006, 18 de octubre, reguladora de la subcontratacion en el sector de la construccion.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2006-18205

= RD 1109/2007, 24 de agosto, desarrollo de la ley.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-15766

RD 1879/1996, 2 de agosto, se regula la composicion de la Comisién Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1996-18461

RD 485/1997, 14 de abril, sefializacion.
http://www.boe.es/boe/dias/1997/04/23/pdfs/A12911-12918.pdf

RD 486/1997, 14 de abril, disposiciones minimas seguridad y salud en los lugares de tra-
bajo.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-8669

RD 487/1997, 14 de abril, seguridad y salud en manipulacién manual de cargas que entrafie
riesgo dorsolumbar.
http://www.boe.es/boe/dias/1997/04/23/pdfs/A12926-12928.pdf

RD 488/1997, 14 de abril, seguridad y salud en el trabajo con equipos PVD.
http://www.boe.es/boe/dias/1997/04/23/pdfs/A12928-12931.pdf

RD 664/1997, 12 de mayo, proteccion frente a agentes bioldgicos.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-11144

RD 665/1997, 12 de mayo, proteccién frente a cancerigenos.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-11145

RD 773/1997, 30 de mayo, utilizacién de EPI.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-12735

RD 1215/1997, 18 julio, utilizacién equipos de trabajo.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-17824

1216/1997, 18 de julio, seguridad y salud a bordo de buques de pesca.
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1997-17825
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http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-17824
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-12735
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-11145
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-11144
http://www.boe.es/boe/dias/1997/04/23/pdfs/A12928-12931.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/1997/04/23/pdfs/A12926-12928.pdf
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-8669
http://www.boe.es/boe/dias/1997/04/23/pdfs/A12911-12918.pdf
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1996-18461
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-15766
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2006-18205
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-11428

RD 1389/1997, 5 de septiembre, actividades mineras.
http://www.boe.es/boe/dias/1997/10/07/pdfs/A29154-29164.pdf

RD 1627/1997, 24 de octubre, obras de construccion.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-22614

RD 1932/1998, 11 de septiembre, adaptacién Ley de Prevencion al &mbito de los centros y
establecimientos militares.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1998-21934

m RD 179/2005, de 18 de febrero, PRL en la Guardia Civil.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2005-3241

m RD 2/2006, 16 de enero, PRL Cuerpo Nacional de Policia.
http://www.boe.es/boe/dias/2006/01/17/pdfs/A01873-01878.pdf

m RD 1755/2007, 28 de diciembre, PRL del personal militar de las Fuerzas Armadas y de la
organizacion de los servicios de prevencién del Ministerio de Defensa.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2008-899

RD 216/1999, 5 de febrero, ETT.
http://www.boe.es/boe/dias/1999/02/24/pdfs/A07599-07602.pdf

RD 138/2000, 4 de febrero, organizacién y funcionamiento de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2000-3088

m RD 5/2000, 4 de agosto, texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2000-15060

m RD 707/2002, 19 de julio, procedimiento ITSS imposicién medidas correctoras en la
Administracion General del Estado.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-15456

® |ey36/2011, 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-15936

RD 374/2001, 6 de abril, agentes quimicos.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2001-8436

RD 614/2001, 8 de junio, riesgo eléctrico.
http://www.boe.es/boe/dias/2001/06/21/pdfs/A21970-21977 .pdf

22 GUIA DEL DELEGADO,/A DE PREVENCION iNDICE


http://www.boe.es/boe/dias/2001/06/21/pdfs/A21970-21977.pdf
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2001-8436
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-15936
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-15456
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2000-15060
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2000-3088
http://www.boe.es/boe/dias/1999/02/24/pdfs/A07599-07602.pdf
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2008-899
http://www.boe.es/boe/dias/2006/01/17/pdfs/A01873-01878.pdf
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2005-3241
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1998-21934
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-22614
http://www.boe.es/boe/dias/1997/10/07/pdfs/A29154-29164.pdf

RD 681/2003, 12 de junio, atmésferas explosivas.
http://www.boe.es/boe/dias/2003/06/18/pdfs/A23341-23345.pdf

RD 171/2004, 30 de enero, desarrollo del articulo 24 de laLey 31/1995, de 8 de noviembre, en
materia de coordinacion de actividades empresariales.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2004-1848

RD 1311/2005, 4 de noviembre, vibraciones mecanicas.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2005-18262

RD 286/2006, 10 de marzo, exposicién al ruido.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2006-4414

RD 396/2006, 31 de marzo, exposicién al amianto.
http://www.boe.es/boe/dias/2006/04/11/pdfs/A13961-13974.pdf

Ley 17/2009, 23 de noviembre, libre acceso a actividades de servicioy su gjercicio.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2009-18731

® | ey 25/2009, 22 de diciembre, adaptacion leyes a la Ley 17/2009.
http://www.boe.es/boe/dias/2009/12/23/pdfs/BOE-A-2009-20725.pdf

® Real Decreto 367/2010, 26 de marzo, de modificacion de diversos reglamentos del drea de
medio ambiente para su adaptacion a la Ley 17/2009, de 23 de noviembre, sobre el libre
acceso a las actividades de servicios y su ejercicio, y a la Ley 25/2009, de 22 de diciembre,
de modificacion de diversas leyes para su adaptacion a la Ley sobre el libre acceso a las
actividades de servicios y su gjercicio.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-5037

m Real Decreto 560/2010, 7 de mayo, por el que se modifican diversas normas reglamenta-
rias en materia de seguridad industrial para adecuarlas a la Ley 17/2009, de 23 de noviem-
bre, sobre el libre acceso a las actividades de servicios y su ejercicio, y ala Ley 25/2009 de
22 dediciembre, de modificacion de diversas leyes para suadaptaciénalaLey sobre el libre
acceso a las actividades de servicios y su gjercicio.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-8190

RD 67/2010, 29 de enero, adaptacion legislacién PRL a la Administracién General del
Estado.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2010-2161

RD 486/2010, 23 de abril, radiaciones 6pticas artificiales.
http://www.boe.es/boe/dias/2010/04/24/pdfs/BOE-A-2010-6485.pdf
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Ley 41/2002, de 14 de noviembre, basica reguladora de la autonomia del paciente y de dere-
chos y obligaciones en materia de informacién y documentacion clinica.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2002-22188

Ley de Salud Publica, Ley 33/2011, 4 de octubre, General de Salud Publica.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-15623

Ley General de la Seguridad Social, RDL 1/1994, 20 de junio, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1994-14960

RD 1993/1995, 7 de diciembre, Reglamento de Colaboracién de Mutuas.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-26716

m (Gestionde lalT porincapacidad temporal derivada de contingenciacomuin por parte de las mutuas:

0 RD 575/1997, 18 de abril, por el que se regulan determinados aspectos de la gestiony
control de la prestacién econémica de la Seguridad Social por incapacidad temporal.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-8769

0 RD576/1997, 18 abril, por el que se modifica el Reglamento General sobre colaboracion
enla gestion de las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de
la Seguridad Social, aprobado por Real Decreto 1993/1995, de 7 de diciembre. Gestion
[T por las mutuas.
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1997-8770

Orden TAS/3623/2006, 28 de noviembre, actividades preventivas de las mutuas.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2006-20765

m RD 295/2009, 6 de marzo, por el que se regulan las prestaciones econémicas del sistema
de la Seguridad Social por maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo
durante la lactancia natural.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2009-4724

m RD 298/2009, 6 de marzo, modificacién del RD 39/1997 con medidas para promover
mejora seguridad y salud de trabajadora embarazada, que haya dado a luz o esté en lac-
tancia natural.
http://www.boe.es/boe/dias/2009/03/07/pdfs/BOE-A-2009-3905.pdf

m RD 1148/2011, 29 de julio, para la aplicacion y desarrollo, en el sistema de la Seguridad
Social, de la prestacion econémica por cuidado de menores afectados por céncer u otra
enfermedad grave.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-13119
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m RD 1541/2011, 31 de octubre, por el que se desarrolla la Ley 32/2010, de 5 de agosto, por
la que se establece un sistema especifico de proteccion por cese de actividad de los traba-
jadores auténomos.
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2011-17173

Tutela efectiva derechos en salud laboral

La Ley de Jurisdiccion Social, Ley 36/2011, desarrolla para el ambito social lo que en el
articulo 24 de nuestra Constitucion se expone claramente: Todas las personas tienen dere-
choa obtener la tutela efectiva de los jueces y tribunales en el ejercicio de sus derechos e
intereses legitimos, sin que, en ningln caso, pueda producirse indefensién. Toda aquella
barrera que se levante con el fin de limitar que la parte mas débil de la relacién contrac-
tual en el &mbito laboral pueda solicitar el auxilio de los poderes al efecto para proteger
al ordenamiento y a las personas, constituye a la postre indefensién. Asi, el sistema de
tasas judiciales introducidas por el Ministerio de Justicia del PP en noviembre de 2012,
mediante la Ley 10/2012, de 20 de noviembre, por la que se regulan determinadas tasas
en el &mbito de la Administracién de Justicia y del Instituto Nacional de Toxicologia y
Ciencias Forenses.

De este modo, todos los litigios y pleitos que se establezcan en materia de salud laboral, salvo
los que den lugar a responsabilidades penales, se veran en el &mbito social, mas rapidoenla
vista y tratamiento y con menor coste para quien lleva su reivindicacion. Incluidos los asun-
tos de los empleados pdblicos en esta materia, asf como la accién directa contra la asegura-
dora en caso de accidentes de trabajo.

Sehapuestofinal anterior marasmo en el que podian intervenir el orden civil, el contencioso-
administrativo, el penal y el social.

Los objetivos de la Ley 36/2011 han sido:

m Concentrar en el orden social, dada su mayor especializacion, el conocimiento de todas
aquellas materias que de forma directa o por esencial conexién puedan calificarse como
sociales.

m Agilizar el procedimiento a través de su modernizacién y simplificacion.

m Mejorar las técnicas y la adaptacion a la normativa vigente, para evitar dispersion norma-
tivay la dificultad de localizar los preceptos aplicables.

m Dar cumplimiento a lo previsto en la Ley de Reforma del Mercado de Trabajo, que

encomendaba al Gobierno la aprobacién de un proyecto de ley en el que se atribuyera
al orden social los recursos de la autoridad laboral en los procedimientos de
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suspension temporal del contrato de trabajo, reduccién de jornada y despidos colec-
tivos.

En materia de prevencion de riesgos laborales [articulo 2.e)]:

0 Se llevan al orden social todas las cuestiones litigiosas relativas a los acciden-
tes de trabajo, enjuiciando a todos los sujetos que hayan concurrido en la pro-
duccioén del dafio sufrido por el trabajador, en el marco laboral o en conexién
directa con él.

0 La garantia del cumplimiento de la normativa de prevencidn de riesgos laborales, aun-
que no se hayan derivado dafios concretos por tales incumplimientos.

0 Lascuestionesrelativas a los rganos de representacion de personal: delegados de pre-
venciony comités de seguridady salud.

La asignacion se produce con caracter pleno, incluyendo a los funcionarios o personal esta-
tutario, que deberan plantear sus reclamaciones ante el orden social, en igualdad de condi-
ciones que un trabajador por cuenta ajena.

En materia de derechos fundamentales y libertades piblicas [articulo 2.f)]:

0 Eselprincipal garante de los derechos fundamentales y libertades pdblicas en el dmbito
de larelacién de trabajo. Ejemplo: casos de acoso laboral.

0 Conocera de todas las pretensiones deducidas contra el empresario o terceros, siempre
que la actuacion de estos Gltimos tenga conexién con la relacion laboral.

En materia de impugnacion de los actos administrativos dictados en materia
laboral y de Seguridad Social [articulo 2.0)J:

O Resoluciones contractuales colectivas por causas objetivas.

O Valoracién, reconocimiento y calificacién de grado de discapacidad.

O Promocién de autonomia personal y atencion a las personas en situacion de dependen-
cia[tres afios para que el Gobierno presente el correspondiente proyecto deley (DF 7.7)].

0 Seregula una nueva modalidad procesal a partir de una demanda contencioso-labo-
ral, que sirve de cauce para la impugnacion de los actos administrativos en materia
laboral.

La salud laboral en la funciéon publica

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales es de aplicacién a todos los trabajadores, inclui-
dos los empleados publicos. Asi, los términos «empresario» y «trabajador» en la ley compren-
den, respectivamente, a las Administraciones Piblicas y a los empleados publicos (articulo 3
de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales).
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La Inspeccién de Trabajo, por tanto, es competente para ejercer la vigilancia y el control
del cumplimiento de la normativa en el ambito de las Administraciones Publicas. La
Administracién, sin embargo, no podra ser condenada al pago de multas por sus infrac-
ciones, sino que se le impondra con caracter de obligatoriedad la realizacién de las
medidas correctoras requeridas por los correspondientes incumplimientos. El procedi-
miento empieza por la denuncia de los delegados/as de prevencion o a iniciativa de la
Inspecciony es mas largo y complejo que el procedimiento habitual para las empresas.
La actuacion inspectora trata de «forzar» a la Administracién para que cumpla con sus
obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales.

La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales no es de aplicacién en aquellas actividades cuyas
particularidades lo impidan en el ambito de las funciones publicas de:

® Policia, seguridad y resguardo aduanero.

m Servicios operativos de proteccion civil y peritaje forense en los casos de grave riesgo,
catastrofe y calamidad publica.

m Fuerzas Armadas vy actividades militares de la Guardia Civil. No obstante, la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales inspira la normativa especifica que se ha dictado para
regular la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores que prestan sus servi-
cios en las indicadas actividades.

Para otras actividades, como las que se desarrollan en centros penitenciarios y por personal
civil en centros y establecimientos militares, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales sera
de aplicacion con las peculiaridades previstas en su normativa especifica, por lo que requie-
ren de desarrollos reglamentarios correspondientes.

El derecho de participacion y la eleccion de delegados/as de prevencién deberé adap-
tarse al ambito especifico de las Administraciones Publicas, en base a reglamentos
especificos o por negociacion colectiva, pero respetando siempre los siguientes crite-
ros:

= Mantener el mismo nivel de competencias, facultades y garantias que se otorgan en la
ley.

m Mantener los ambitos de los 6rganos de representacion del personal o bien adecuarlos a
las necesidades especificas.

® (Garantizar una actuacion preventiva coordinada cuando existan diferentes 6rganos de
representacion en un mismo ambito.

® Tendera la constitucion de comités de seguridad y salud nicos en cada dmbito.
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Las modalidades de aplicacién de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales a la funcién
plblicahan sidoreguladas por el Real Decreto 1488/1998y por el Acuerdo de laMesa General
de la Funcién Publica firmado por los principales sindicatos en junio de 1998. Hoy en dia esta
envigorel RD 67/2010, de 29 de enero, que ha derogado al RD 1488/1998, debido a la vigen-
cia del Estatuto Basico del Empleado Pdblico y el establecimiento del érgano especifico de
participaciony negociacion en materia de prevencion de riesgos laborales y de adaptacion de
la legislacion de prevencion de riesgos laborales a la Administracion General del Estado.

Todos los departamentos ministeriales deben tener elaborados planes de prevencién con las
consiguientes previsiones presupuestarias, habiéndolos consultado previamente con las orga-
nizaciones sindicales mas representativas. La particularidad en la funcién piblica estatal radica
enque los servicios de prevencion se establecen con personal de la propia Administracién, capa-
citado para ello por la formacién que establece el Reglamento de los Servicios de Prevenciényla
formacién que imparte para estos funcionarios el INSHT, particularidad que no existe para otros
técnicos de prevencion que ejercen las funciones de nivel medio o superior en el @mbito privado.

Existen normas de prevencién de riesgos laborales para colectivos especificos de la
Administracién, como el RD 1932/1998, de 11 de septiembre, aplicable al personal laboral y
funcionarios civiles que prestan servicios en establecimientos militares; el RD 179/2005, de
18 de febrero, para la Guardia Civil; el RD 2/2006, de 16 de enero, para la Policia Nacional; el
RD 1755/2007, de 28 de diciembre, para el personal militar de las Fuerzas Armadas y la orga-
nizacion de los servicios de prevencion en el Ministerio de Defensa.

Losrecortes de derechos de los empleados publicos que introdujo el Decreto Ley 20/2012, que
se publicé enjunio de 2012y con vigencia en octubre, ha supuesto una merma importante de
la capacidad de defensa y propuesta de la representacion de los trabajadores en el sector
publico, ya que se han reducido ostensiblemente los representantes al dejar fuera de vigen-
cia todos los pactos y acuerdos existentes, aparte del Estatuto de los Trabajadores, la Ley
organica de Libertad Sindical y el Estatuto del Empleado Publico. Ademas, también ha intro-
ducido una reduccion ostensible de las prestaciones econémicas cuando un trabajador esta
de baja (que es, con seguridad, cuando mas las necesita).

La salud laboral en empresas de trabajo temporal (ETT)

La normativa de prevencion de riesgos laborales contempla mecanismos para que las perso-
nas con relacion de trabajo temporal, de duracion determinada o en empresas de trabajo tem-
poral disfruten del mismo nivel de proteccion de la salud que los restantes trabajadores de la
empresa en la que prestan servicios (LPRL, art. 28.1).

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y el Real Decreto 216/1999, sobre disposiciones

minimas de seguridady salud en el trabajo en el &mbito de las empresas de trabajo temporal
(ETT), han arbitrado los siguientes mecanismos:
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® | aempresa usuaria deberé proporcionarala ETT informacién completa sobre los riesgos
generales existentes en su centro de trabajo, los particulares del puesto de trabajo a
cubrir, las medidas preventivas a adoptar frente a los mismos, la formacién preventiva
que debe poseer el trabajador/a puesto a disposicion y las medidas de vigilancia de la
salud que deben adoptarse con relacién al puesto de trabajo a desempefiar (RD
216/1999, art. 2).

® Para asegurar el cumplimiento de lo anterior, la celebracion de un contrato de puesta a
disposicion solo seré posible para la cobertura de un puesto de trabajo respecto del que
se haya realizado previamente la preceptiva evaluacion de riesgos (RD 216/1999, art. 2).

® | aETT deberd seleccionar a untrabajador o trabajadora capacitado desde el punto de vista
preventivo para el puesto a cubrir, garantizando que antes del comienzo de la prestacion
efectiva del servicio dicho trabajador/a recibe la formacién preventiva necesaria. La ETT
debe, ademas, poner a disposicién del trabajador/a toda la informacién recibida de la
empresa usuaria (RD 216/1999, art. 3).

® Antesdeliniciode laprestacion del servicio, laempresa usuaria debe comprobar que laETT
ha cumplido sus obligaciones y reiterard la informacién a la persona que realizard el trabajo
sobre los riesgos generales de la empresa y los propios del puesto de trabajo, asi como las
medidas de prevencion especialmente en situaciones de emergencia (RD 216/1999, art. 4).

® |3 empresa usuaria informara a los delegados de prevencidn y al servicio de prevencién o
a sus trabajadores designados de la incorporacion de estos trabajadores/as, quienes
podran acudir a los delegados de prevencién de la empresa usuaria para la tutela de sus
derechos de salud laboral (RD 216/1999, art. 4).

® |3 empresa usuaria es responsable de las condiciones de ejecucion del trabajo de los tra-
bajadores/as puestos a disposicion (RD 216/1999, art. 5).

m |3 ETT debe asegurar a sus trabajadores la vigilancia periddica de su estado de salud. La
empresa usuaria informard a laETT de todas las circunstancias relevantes para la correcta
realizacion de esta vigilancia periddica de la salud (RD 216/1999, arts. 3y 5).

Se decfa en este texto que los trabajadores de ETT no pueden ser adscritos a trabajos de especial
peligrosidad, como por ejemplo los que impliquen manipulacion de explosivos o con riesgo de alta
tensién, algunas actividades de construcciony minerfa, los que se ejecuten en plataformas mari-
nas, los trabajos con exposicién aradiaciones ionizantes 0 a agentes cancerigenos, mutagénicos,
téxicos obioldgicos especialmente peligrosos (RD216/1999, art. 8). En lareforma laboral de 2010,
Ley 35/2010, se modifican las prohibiciones para trabajadores y trabajadoras de empresas de tra-
bajo temporal en puestos especialmente peligrosos y se establecié un periodo para que con la
negociacion colectiva sectorial estatal se pudiesen limitaractividades y sectores para los traba-
jadores que se pongan a disposicion de las empresas usuarias por parte de las ETT.
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Laley 14/1994, de 1 de junio, también se ha modificado por la Ley 35/2010 en la introduccion
de una disposicién adicional segunda, con el siguiente literal:

«Trabajos u ocupaciones de especial peligrosidad para la seguridad y la salud en el trabajo.

No podran celebrarse contratos de puesta a disposicion para la realizacién de los siguientes
trabajos en actividades de especial peligrosidad:

a) Trabajos que impliquen la exposicion a radiaciones ionizantes en zonas controladas segin
el Real Decreto 783/2001, de 6 de julio, por el que se aprueba el Reglamento sobre
Proteccion Sanitaria contra Radiaciones lonizantes.

b) Trabajos que impliquen la exposicion a agentes cancerigenos, mutagénicos o téxicos para
lareproduccién, de primeray segunda categoria, segln el Real Decreto 363/1995, de 10 de
marzo, por el que se aprueba el Reglamento sobre Notificacion de Sustancias Nuevas y
Clasificacion, Envasado y FEtiquetado de Sustancias Peligrosas, y el Real Decreto
255/2003, de 28 de febrero, por el que se aprueba el Reglamento sobre Clasificacion,
Envasado y Etiquetado de Preparados Peligrosos, asi como sus respectivas normas de
desarrollo y de adaptacion al progreso técnico.

¢) Trabajos que impliquen la exposicion a agentes bioldgicos de los grupos 3y 4, segin el Real
Decreto 664/1997, de 12 de mayo, sobre la proteccién de los trabajadores contra los ries-
gos relacionados con la exposicion a agentes hiol6gicos durante el trabajo, asi como sus
normas de modificacion, desarrollo y adaptacion al progreso técnico.

También, con anterioridad al 31 de marzo de 2011, mediante los acuerdos interprofesionales
oconvenios colectivos a que se refiere el articulo 83 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores o la negociacion colectiva sectorial de ambito estatal en las actividades
de la construccién, la minerfa a cielo abierto y de interior, las industrias extractivas por son-
deos en superficie terrestre, los trabajos en plataformas marinas, la fabricacién, manipula-
ciény utilizacion de explosivos, incluidos los articulos pirotécnicos y otros objetos o instru-
mentos que contengan explosivosy los trabajos conriesgos eléctricos enalta tension, podran
determinarse, por razones de seguridady salud en el trabajo, limitaciones para la celebracién
de contratos de puesta a disposicion, siempre que cumplan los siguientes requisitos:

a) Deberan referirse a ocupaciones o puestos de trabajo concretos o a tareas determinadas.

b) Habran de justificarse por razén de los riesgos para la seguridad y salud en el trabajo aso-
ciados a los puestos o trabajos afectados.

¢) Deberan fundamentarse en un informe razonado que se acompafiard a la documentacion

exigible para el registro, dep6sito y publicacién del convenio o acuerdo colectivo por la
autoridad laboral.
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Desde el 1 de abril de 2011, respetando las limitaciones que, en su caso, hubieran podido
establecerse mediante la negociacion colectiva conforme a lo sefialado en el apartado ante-
rior, podran celebrarse contratos de puesta adisposicion en el @mbito de las actividades antes
sefialadas. Sin perjuicio del cumplimiento de los requisitos establecidos legal y reglamenta-
riamente, la celebracién de contratos de puesta a disposicion estara sujeta a los siguientes
requisitos:

a) La empresa de trabajo temporal deberd organizar de forma total o parcial sus activida-
des preventivas con recursos propios debidamente auditados conforme a la normativa
de prevencion de riesgos laborales y tener constituido un comité de seguridad y salud en
el trabajo del que formen parte un ndmero no inferior a cuatro delegados de prevencion.

b) El trabajador debera poseer las aptitudes, competencias, cualificaciones y formacion
especifica requeridas para el desempefio del puesto de trabajo, debiendo acreditarse las
mismas documentalmente por la empresa de trabajo temporal».

Validez de limitaciones o prohibiciones de recurrir a empresas de trabajo
temporal

A partir del 1 de abril de 2011 se suprimieron las limitaciones o prohibiciones
vigentes para la celebracion de contratos de puesta a disposicion por las empresas de
trabajo temporal, incluida la establecida en la disposicién adicional quinta de la Ley
30/2007, de 30 de octubre, de contratos del sector publico, con la Gnica excepcién de lo
establecido en la Ley 35/2010. A partir de esa fecha, las limitaciones o prohibiciones que
puedan ser establecidas solo seran validas cuando se justifiquen por razones de interés
general relativas a la proteccion de los trabajadores cedidos por empresas de trabajo tem-
poral, a la necesidad de garantizar el buen funcionamiento del mercado de trabajoy a evi-
tar posibles abusos.

Antes de la fecha sefialada en el parrafo anterior, previa negociacion en la Mesa
General de Negociacion de las Administraciones Publicas, el Gobierno establecié los
criterios funcionales de aplicacion de lo dispuesto en dicho pérrafo en el dmbito de
dichas Administraciones.

Las empresas de trabajo temporal no podran realizar con las Administraciones Publicas con-
tratos de puesta a disposicién de trabajadores para la realizacién de tareas que, por una
norma con rango de ley, estén reservadas a los funcionarios pablicos.

Asi, podemos concluir que han decaido las limitaciones que para las empresas de
trabajo temporal tenian fijadas con el fin de garantizar una mejor proteccién de la salud
de los trabajadores que se ponen a disposicion en empresas usuarias con especial peli-
grosidad.
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La salud laboral de los trabajadores de las contratas y las
subcontratas

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales garantiza que los trabajadores de empresas contrata-
das o subcontratadas reciben una proteccion eficaz de su salud y seguridad. Para ello establece
diferentes medidas, en funcién de las situaciones que pueden darse (Real Decreto 171/2004).

a) Por el solo hecho de concurrir varias empresas en un mismo centro de trabajo, los trabaja-
dores deben recibir, antes de comenzar la actividad, la informacion sobre los riesgos deri-
vados de esta situacion.

b) Enelcasode que unode los empresarios sea el titular del centro (persona que tiene la capa-
cidad de poner a disposiciony gestionar el centro de trabajo), este debe dar la informacién
sobre los riesgos en dicho centro de trabajo y las instrucciones adecuadas para la preven-
cién a cada uno de los empresarios que concurren, de forma que estos las trasladen a los
trabajadores de sus respectivas empresas.

¢) Cuando exista un empresario titular (el que contrata o subcontrata con otros la reali-
zacion de obras o servicios correspondientes a la propia actividad de aquel y en el
propio centro de trabajo), este deberd vigilar el cumplimiento de la normativa por
parte de las empresas contratadas y subcontratadas, solicitdndoles la acreditacién
por escrito de que han realizado la evaluacion de riesgos y la planificacién de la acti-
vidad preventiva y comprobando que se han establecido los medios necesarios de
coordinacion entre ellas.

En todos los casos:

® | asempresasconcurrentes deberan establecer los medios de coordinacion que sean nece-
sarios en cuanto a la proteccion y prevencion de riesgos laborales.

® |ainformaciény las instrucciones deberén darse antes del inicio de la actividad y cuando
se produzca un cambio en los riesgos que sea relevante a efectos preventivos.

® Dichainformacién e instrucciones deberan tenerse en cuenta en la evaluacion de riesgos
yen laplanificacion de la actividad preventiva de cada una de las empresas concurrentes.

® | os trabajadores deberan recibir por escrito aquellas instrucciones que hagan referenciaa
riesgos graves 0 muy graves.

® | osdeberes de cooperacién, informacion e instrucciones seran de aplicacién a los trabaja-
dores auténomos.

Para asegurar los derechos de participacion de los trabajadores se establece asimismo que:

32 GUIA DEL DEEEGADO,/A DE PREVENCION



m | osdelegados de prevencion seran informados cuando se concierte un contrato de presta-
cién de obras o servicios.

m | osdelegados de prevencién de laempresa titular seran consultados sobre la organizacion
deltrabajo enel centro de trabajo derivada de la concurrencia de empresas y estaran facul-
tados para:

o Acompanar a los inspectores de Trabajo en las visitas y verificaciones para com-
probar el cumplimiento de la normativa de coordinacion de actividades empresa-
riales.

0 Visitar el centro de trabajo y acceder a los delegados de prevencién o, en su defecto, a
los trabajadores de las demas empresas concurrentes.

0 Realizar propuestas al empresario y al comité de salud y seguridad sobre las medidas
para la coordinacion.

O Dirigirse a las personas encargadas de la coordinacion de actividades preventivas para
que propongan medidas de coordinacion.

Para el sector de construccion, en el que el recurso a la subcontratacion es generalizado
y tiene una clara relacién de causalidad con los peores indices de siniestralidad del sec-
tor, se ha aprobado una leyy un real decreto que la desarrolla que contempla varias medi-
das que tienen la finalidad de asegurar que la subcontratacién no se convierta en una
estratagema para mermar las garantias y los derechos de los trabajadores, ademas con
el fin de esclarecer responsabilidades y facilitar los controles de las actuaciones y las
medidas preventivas. Todo ello como complemento del RD 1627/1997. En concreto la Ley
32/2006, de 18 de octubre, reguladora de la subcontratacién en el sector de la cons-
truccion, y el Real Decreto 1109/2007, de 24 de agosto, por el que se desarrolla dicha ley.
Con la modificacion relativa a procedimientos electrénicos que afiade la disposicion adi-
cional 7¢ del RD 327/2009. También las modificaciones de los articulos 11y 15 del RD
1109/2007 por el RD 337/2010.

= No hay Iimites a la subcontratacién harizontal (se puede contratar con cuantos contratis-
tas se quiera), pero si a la vertical: los trabajadores auténomos, los subcontratistas cuya
aportacién consiste esencialmente en mano de obra y los terceros subcontratistas no
podran subcontratar.

® | as empresas contratistas y subcontratistas del sector deberdn tener un porcentaje de tra-
bajadores fijos (entre el 10% y el 30%).

m Se crea en cada comunidad auténoma un registro de empresas acreditadas para ser con-
tratistas y subcontratistas de la construccion.

m (Cada contratista deberd disponer de un Libro de la Subcontratacian.
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Quién es quién:
Instituciones y organismos

LaLeydePrevencionde Riesgos Laborales define tres ejes de la politica de prevencién adesa-
rrollar por los poderes pablicos: el control, la coordinacién administrativay la participacion de
empresarios y trabajadores. Asi se habla de promover la colaboracion entre las
Administraciones tanto en un sentido «vertical» (nivel local, autondmicoy estatal) como «hori-
zontal», especialmente entre las Administraciones laborales, sanitarias y educativas.
Igualmente se pretende promover la participacion de los agentes sociales tanto mediante la
creacion de 6rganos institucionales de participacién como mediante incentivos para proyec-
tos especificos.

Esta idea ha sido perfeccionada, reforzada y explicitada por la Estrategia Espafiola de
Seguridady Salud en el Trabajo 2007-2012, en cuyos objetivos se instaala coordinacién entre
Administraciones y se facilitan medios para ello.

En el enlace adjunto se resumen los diferentes organismos pablicos y de participacion insti-
tucional con competencias en materia de salud laboral:

http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.52f221d010e8dbcd5f261791060961ca/?v
gnextoid=d026d34596¢d2110VgnVCM100000dcOca8c0RCRD
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OBLIGACIONES Y DERECHOS

El deber empresarial de seguridad

El empresario es el responsable de la salud laboral de sus trabajadores y trabajadoras en los
centros de trabajo. Este papel es consecuencia de su facultad de organizar y dirigir la activi-
dad laboral, y por lo tanto de crear y determinar las condiciones de exposicién al riesgo, facul-
tad a la que la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales pone un limite: garantizar la salud de
sus trabajadores en el trabajo y cumplir de ese modo la deuda de seguridad que contrae con
ellos al darles trabajo.

Ademaés, la propia Ley de Prevencidn expone que el derecho alli recogido a la prevencién de
riesgos laborales es minimo, es decir, mejorable por convenio o acuerdo y siempre respe-
tando ese basico que recoge la ley y, ademas, es indisponible, lo que supone que, adn que-
riendo, el trabajador o trabajadora no puede renunciar a ninguno de los derechos expuestos
enlaley(articulo 2.2. de la Ley de Prevencion).

La deuda de seguridad es una exigencia que en las sociedades democréaticas obedece al
justovalorque se le daalasaludylavida de todas las personas. No es mas ni menos que
el contrapeso necesario al poder de disposicion del empresario sobre los trabajadores.

Esa obligacion genérica y centrada en la proteccion de la salud y la vida de los trabajadores
se concreta en la ley por dos vias:

a) Fijando un conjunto de principios que se han de respetar en las actividades que se reali-
cen para dar cumplimiento a esta obligacion. En este grupo estén las prescripciones rela-
tivas a «comon» se ha de hacer prevencién.

b) Estableciendo una serie de actividades que el empresario ha de realizar necesaria-
mente, con caracter minimo obligatorio, para cumplir la obligacién genérica. En este
grupo se insertan los articulos que indican «qué» ha de hacer el empresario para cumplir
su obligacion.

Entre los principios que deben observarse por el empresario, destacamos los siguien-
tes:

a) Evitar los riesgos y evaluar y minimizar los que no se pueden evitar.
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b) Orientar la accion preventiva a las condiciones de trabajo mas que a la proteccion per-
sonal.

¢) Adaptar el trabajo a la persona tanto en los aspectos ergonémicos como teniendo en
cuenta las caracteristicas individuales.

d) Procurar una mejora permanente de su accion preventiva, adaptandola a la evolucion de la
técnica.

En cuanto a las actividades a realizar, el empresario, para cumplir su obligacién general,
debe:

a) Integrar la prevencion en la gestion de la empresa, planificando las acciones necesarias
para el control de los riesgos.

b) Establecer la politica preventiva de laempresa, es decir, el compromiso de la direccién con
la actividad de prevencion.

c) Realizar el plan de prevencion de la empresa, que incluye la evaluacion de los riesgos que
no se hayan podido evitar, con el fin de conocer los problemas, y la planificacién de la acti-
vidad preventiva, es decir, tomar las decisiones adecuadas para su resolucion o control,
priorizando las actividades en periodos de tiempo.

d) Informary formar a los trabajadores, permitiendo su participacion.

e) Organizar los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades preventivas.

f) Coordinar su actividad con la de los demas empresarios que concurran a un mismo centro
de trabajo.

g) Vigilar la salud de los trabajadores.

h) Proporcionar equipos de trabajo seguros y los medios de proteccién personal necesa-
rios.

i) Analizar las posibles situaciones de emergencia, adoptando las medidas necesarias
en materia de primeros auxilios, lucha contra incendios y evacuacion de los trabaja-
dores.

i) Tomar las medidas oportunas para los casos de riesgo grave e inminente.

k) Documentar que cumple todo lo anterior, elaborando y teniendo a disposicion de la autori-
dad laboral y de los 6rganos internos de la empresa con competencias en materia de salud
laboral un listado de documentos fijados por la ley.

I) Asegurar que los trabajadores en los que se den circunstancias especiales que pueden
hacerles especialmente vulnerables a determinados riesgos (trabajadores especialmente
sensibles adeterminados riesgos, mujeres embarazadas, jovenes, trabajadores eventuales
o de empresas de trabajo temporal) dispongan de un nivel de proteccién adecuado a su
situacion especial.

En definitiva, la obligacion del empresario hacia la prevencion de riesgos laborales se con-
creta en una serie de acciones coordinadas e integradas en la gestion global del proceso pro-
ductivo:
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1. Disenar un trabajo sin riesgos

El primer principio de toda accién preventiva es evitar los riesgos. El empresario debe
asegurarse de que los locales, las maquinas, los materiales y el sistema de organiza-
ciéndel trabajo novan a perjudicar la salud de los trabajadores/as. También debe tener
en cuenta no exponer a riesgos a terceros: seguridad del producto, control de la
contaminacién ambiental, seguridad de |as instalaciones frente a accidentes mayores,
etcétera.

En este mismo ambito de prevencién se incluye la obligacién de los proveedores de
garantizar la seguridad de sus productos o maquinarias asf como de impartir instruccio-
nes para un uso seguro de los mismos. El empresario debe exigir estas garantias como
condicién previa a la introduccion de dichos productos en su propio proceso productivo
contrayendo responsabilidades, en caso contrario, por los dafios que se puedan produ-
cir. Por ello, aunque el término proviene de la salud publica y la proteccién del medio
ambiente, en prevencion de riesgos laborales se impone la aplicacién del principio de
precaucion que respalda laadopcion de medidas protectoras ante las sospechas funda-
dasde que ciertos productos o tecnologias crean unriesgo grave, pero sin que se cuente
todavia con una pruebacientifica definitiva de tal riesgo. La idea emana del articulo 191
del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (UE). Pretende garantizar un ele-
vado nivel de proteccion del medio ambiente mediante toma de decisiones preventivas
en caso de riesgo.

2. Integrar la actividad preventiva en la gestion empresarial

La prevencion de riesgos laborales no es una actividad al margen de la gestién general de
la empresa; mas bien al contrario, para que sea eficaz debe integrarse en todas y cada una
de las actividades que se realicen y en todos los niveles jerarquicos en el seno de la
empresa.

La forma de asegurar que se integran los criterios preventivos en la empresa es a través de la
elaboraciény aplicacion del plan de prevencion, el cual debe incluir toda la informacién refe-
rida al establecimiento de:

Un compromiso con la prevencion.

Reparto de tareas: estructura organizativa, responsabilidades y funciones, jquién hard
qué?

Précticas, procedimientos y procesos: jcdmo Se hard?

Recursos necesarios: jcon qué se hara?
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3. Evaluar los riesgos que no se puedan evitar

Aquellos riesgos que no hayan podido evitarse deben ser objeto de evaluacion por parte del
empresario. Es decir, hay que saber cudles son esos riesgos, dénde estan y cual es su impor-
tancia. Esto tiene la finalidad de proporcionar un mejor conocimiento de los riesgos para
poder controlarlos de forma eficaz.

La evaluacion de riesgos no es, por tanto, un fin en sf misma ni una mera prescripcion burocratica de
obligado cumplimiento. Es un paso previo para llegar a una planificacion racional de la prevencion.
Puesto que es imposible defenderse de los riesgos sin conocerlos, la ley obliga al empresario a
seqguir una secuencia légica: primero evaluar los riesgos y conocerlos bien, luego controlarlos.

4. Planificar la prevencion

A la vista de los resultados de la evaluacion de riesgos, el empresario tiene que elaborar un
documento escrito en el que recoja la planificacion de las actividades preventivas. Esta plani-
ficacion se convierte en obligatoria para todas las empresas en las que exista alguna situacion
de riesgo.

Dicha planificacién debe estar dotada econémicamente y para su ejecucion las empresas
deben asignar los medios humanos y materiales necesarios.

La actividad preventiva debe planificarse para un periodo determinado, estableciendo las fases y
prioridades de sudesarrollo, asi como previsiones para su seguimiento y control periddico. Cuando
abarque un perfodo superior a un afio, debe establecerse un programa anual de actividades.

5. Asegurar la eficacia y actualidad de la accion preventiva

La accion preventiva debe ser eficaz (articulo 14.1, Ley de Prevencién). Para ello es necesario
adaptarla continuamente a la realidad cambiante de la empresay a los progresos de la téc-
nica. Cualquier modificacion de las condiciones de trabajo debe llevar a un nuevo proceso,
total o parcial, de evaluacién y planificacion.

Asimismo hay que asegurarse en la préactica que las actividades previstas funcionan y garan-
tizan adecuadamente la salud de los trabajadores/as. Cuando los procedimientos de evalua-
cion previstos en la planificacion o los controles de las condiciones de trabajo o de la salud de
los trabajadores/as pongan de manifiesto que no se alcanzan los objetivos de proteccion,
habra que retomar el proceso de evaluacion y planificacion.

Las empresas de hasta 50 trabajadores cuyas actividades no esténincluidas en el Anexo | del
Reglamento de los Servicios de Prevencion, que desarrollen las actividades preventivas con
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recursos propios y en las que la eficacia del sistema preventivo resulte evidente sin necesi-
dad de recurrir a una auditorfa por el limitado nimero de trabajadores y la escasa compleji-
dad de las actividades preventivas, se considerara que han cumplido la obligacién de la audi-
torfa cuando cumplimenten y remitan a la autoridad laboral una notificacion sobre la concu-
rrencia de las condiciones que no hacen necesario recurrir a la misma segtin modelo estable-
cido en el Anexo Il de este RD 39/1997, siempre que la autoridad laboral no haya aplicado
medidas frente a la siniestralidad en esa empresa por la magnitud de la misma.

La autoridad laboral registrard y ordenara segn las actividades de las empresas sus notifi-
caciones y facilitara una informacion globalizada sobre las empresas afectadas a los 6rganos
de participacion institucional en materia de seguridad y salud.

6. Organizar los recursos preventivos de la empresa

Para el disefoy larealizacion de las actividades de prevencién, el empresario tiene que dotarse
de los recursos humanos y técnicos necesarios. La ley le ofrece distintas posibilidades: puede
asumir personalmente esta responsabilidad, designar trabajadores/as para el desarrollo de
funciones preventivas, organizar un servicio de prevencion propio o contratar un servicio de pre-
venciénexterno. Laideaes que la prevencién en laempresa no puede funcionar sino hay alguien
que se ocupe de ella, contando con los medios y la formacién necesarios. Ademas, integrando
la actividad preventiva a los distintos procesos y areas. Por eso, la Ley de Prevencion establece
que el empresario, ademds de integrar la prevencion en su sistema de gestion, deberd destinar
los recursos necesarios, humanos y econémicos, para desarrollarla en la préctica.

7. Garantizar la presencia de recursos preventivos en determinados casos

Desgraciadamente, la actual normativa espafiola permite la alternativa de la completa exter-
nalizacion de los recursos preventivos mediante la contratacion de un servicio de prevencion
ajeno, ya que no obliga a que esta opcién vaya acompafiada de la designacion de personal
interno de la empresa para ocuparse del dia a dia de la prevencidn, con tiempo y medios y no
solo con una apariencia formal.

Para limitar en parte el riesgo potencial de esta realidad, la ley obliga a que en determinadas situa-
ciones de especial riesgo las empresas aseguren la presencia fisica de personal capacitado y for-
mado para controlar que la operacion se desarrolle aplicando las medidas preventivas planificadas
y para corregir de inmediato cualquier situacion de riesgo que se detecte. Asi queda recogidoenel
articulo 32 bis de la Ley de Prevencidn y en el articulo 22 del reglamento de desarrollo.

Los casos en los que se requiere presencia obligatoria de recursos preventivos son:

a) Cuando por la concurrencia de operaciones diversas los riesgos puedan verse agravados o
modificados.
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b) En actividades o procesos considerados como peligrosos o con riesgos especiales, en los
que concurran |os siguientes riesgos o circunstancias:

1. Caida de altura grave.

2. Sepultamiento o hundimiento.
3. Uso de maquinas peligrosas.
4. En espacios confinados.

5. Ahogamiento por inmersion.

¢) Cuando lo requiera la Inspeccion de Trabajo.

En la evaluacion de riesgos y en |a planificacién de las actividades preventivas se detectaran
y organizaran, respectivamente, las necesidades de la empresa en materia de presencia para
actividades concretas que implican riesgos especiales.

La persona que hace la presencia sera preferentemente un trabajador designado o un miem-
bro del servicio de prevencién interno o externo, pero puede ser también un trabajador de la
empresa expresamente nombrado para ello y con capacidad para realizar esta funcion. No es
conveniente que esta funcién sea encomendada a los delegados de prevencion, para no des-
dibujar su funcién de representacién y control.

8. Coordinarse con otros empresarios

El Real Decreto 171/2004 vino a dar alternativas a las diversas situaciones de concurrencia
en un mismo centro de trabajo de empresarios y sus trabajadores y trabajadoras.

Existen diversas alternativas para las situaciones que se pueden dar:

Elarticulo 24 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales establece el deber de cooperacion
cuando enunmismo centro concurren diversos empresarios. Después pormenoriza en el caso
de que uno de los empresarios sea a su vez titular del centro, donde tiene otras obligaciones
y mds si es empresario principal por desarrollar el resto de concurrentes actividades propias
de la del empresario titular.

Cuandoenuncentro de trabajo concurran trabajadores de diferentes empresas, los respec-
tivos empresarios tienen que colaborar entre si para asegurar que de la realizacién simul-
tanea de trabajos distintos no se deriven riesgos imprevistos e incontrolados. Esta colabo-
racién se concreta fundamentalmente en el intercambio de informacién y en el estableci-
miento de los medios de coordinacién que en cada caso se requieran. Ademés, el empresa-
rio titular del centro de trabajo tiene la obligacién de informar y dar instrucciones al resto
de empresas sobre los riesgos propios del centro y las medidas adoptadas para eliminar-
los.
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EMPRESAS CONCURRENTES
EN IGUALDAD

EMPRESARIO TITULAR DEL
CENTRO DE TRABAJO

EMPRESARIO PRINCIPAL

Cooperacion en la aplicacion de
la prevencion.

Adopcién de medidas para que
el resto de concurrentes reciban
informacion.

Establecimiento de los medios de
coordinacion.

Informacién reciproca sobre ries-
gos que puedan afectar a los
otros.

Adopcion de medidas para que
el resto de concurrentes reciban
instrucciones adecuadas.

Adopcién de medidas para que
el resto de concurrentes reciban
informacion.

Establecimiento de los medios de
coordinacion.

Adopcién de medidas para que el
resto de concurrentes reciban in-
formacion e instruccion sobre las
medidas de emergencia para su
traslado a los trabajadores.

Adopcién de medidas para que
el resto de concurrentes reciban
instrucciones adecuadas.

Integracion de la informacién de
riesgos aportada por los otros en
la evaluacién y planificacién pro-
pia de riesgos.

Adopcién de medidas para que el
resto de concurrentes reciban in-
formacion e instruccién sobre las
medidas de emergencia para su
traslado a los trabajadores.

Establecimiento de los medios de
informacion a los respectivos tra-
bajadores.

Vigilar el cumplimiento por con-
tratistas y subcontratistas de la
normativa de prevencion.

Las empresas que contraten o subcontraten con otras la realizacién de obras o servicios

correspondientes a su propia actividad y que se desarrollen en sus propios centros de trabajo

deberanvigilarel cumplimiento de la normativa de prevencién de riesgos laborales por dichos

contratistasy subcontratistas, ya que son responsables solidarios de los incumplimientos de

sus empresas auxiliares.

Son medios para la coordinacién:

1. El'intercambio de informacion y de comunicaciones entre las empresas concurrentes.

2. Lacelebracion de reuniones periédicas entre las empresas concurrentes.

3. Las reuniones conjuntas de los comités de seguridad y salud de las empresas concurren-
tes o, en su defecto, de los empresarios que carezcan de dichos comités con los delegados
de prevencion.

4. Laimparticion de instrucciones.

GUIA DEL DEIEGADO,/A DE PREVENCION 41



b. Elestablecimiento conjunto de medidas especificas de prevencion de los riesgos existen-
tes en el centro de trabajo que puedan afectar a los trabajadores de las empresas concu-
rrentes o de procedimientos o protocolos de actuacion.

6. Lapresenciaenel centrodetrabajode losrecursos preventivos de las empresas concurren-
tes.

7. La designacién de una o méas personas encargadas de la coordinacion de las actividades
preventivas.

Sin perjuicio de cualesquiera otros que puedan establecer las empresas concurrentes en el
centro de trabajo, de los que puedan establecerse mediante la negociacion colectivay de los
establecidos en lanormativa de prevencion de riesgos laborales para determinados sectores
y actividades.

La designacion de una o mas personas encargadas de la coordinacion de las
actividades preventivas se considerara medio de coordinacion preferente cuando
exista:

® En el centro de trabajo, una de las empresas concurrentes que realice actividades o pro-
cesos reglamentariamente considerados como peligrosos o con riesgos especiales, que
puedan afectar a la seguridad y salud de los trabajadores de las demas empresas presen-
tes.

m Unaespecial dificultad para controlar las interacciones de las diferentes actividades desa-
rrolladas en el centro de trabajo que puedan generar riesgos calificados como graves o muy
graves.

® Una especial dificultad para evitar que se desarrollen en el centro de trabajo, sucesiva o
simultdneamente, actividades incompatibles entre si desde la perspectiva de la seguridad
y la salud de los trabajadores.

® Una especial complejidad para la coordinacion de las actividades preventivas como con-
secuencia del nimero de empresas y trabajadores concurrentes, del tipo de actividades
desarrolladas y de las caracteristicas del centro de trabajo.

A partir de estas bases y del principio general de adaptacién del trabajo a la persona es posi-
ble desarrollar una efectiva accion sindical dirigida a paliar la mayor sensibilidad frente a los
riesgos de trabajadores y trabajadoras por la interconcurrencia de empresas, contratas, sub-
contratas y la multiplicacion de riesgos en centros de trabajo donde actdan diversas empre-
sas.
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9. Adaptar la proteccion: proteger mas a quien mas lo necesita

Hay trabajadores y trabajadoras que son mas vulnerables ante los riesgos. Por circunstan-
cias:

a) Bioldgicas, como la edad, estado de gestacion, lactancia natural, especial sensibilidad a
determinados riesgos (movilidad reducida, alergias).

b) Sociales, como el tipo de contratacion, formacién, pais de origen, migracion, tamafio y
caracteristicas de la empresa para la que se trabaja.

Estas circunstancias plantean dos problemas distintos:

® |nternoacadaempresa, conelfinde aseguraratodos los trabajadores vinculados el mismo
nivel de proteccion.

m Macroterritorial, para que se homogenice el nivel de proteccion entre todas las empresas
que comparten un ambito territorial (nacional, europeo...).

En resumen, el empresario ha de tener en cuenta las circunstancias bioldgicas y sociales de
los trabajadores y adaptar la proteccién, respetando el minimo y dotando de méas peso a aque-
llos colectivos de trabajadores mas vulnerables.

En todo caso es una accion conjunta de los legisladores y de los empresarios, unos por
fijar politicas frente a las desigualdades lo que permite que las oportunidades sean
iguales para todos, para evitar que los centros de trabajo sean lugares donde se fomen-
ten discriminaciones y al contrario, ofreciendo oportunidades en esos centros de tra-
bajo.

Son focos de atencion de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales:

a) Los menores de edad. De los 16 a los 18 afios.

b) Las trabajadoras embarazadas y lactantes naturales.

¢) Los trabajadores y trabajadoras con contratos temporales y que se ocupan en empresas de
trabajo temporal.

Con todo es evidente que la dificultad de las situaciones de precariedad laboral estriba
precisamente en que en ellas es complicada la accion sindical, tanto en cuanto falla el mejor
mecanismo de garantia de la cabal aplicacion de la ley. Es el problema de no coordinar las
politicas de prevencion de riesgos laborales con las politicas de regulacion del mercado de
trabajo.
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Derechos de los trabajadores/as

Todos los trabajadores y las trabajadoras son titulares del derecho a la salud con inde-
pendencia del tipo de contrato que posean o de su adscripcion al sector pablico o pri-
vado.

Para asegurar la efectividad de este derecho fundamentalisimo, la ley reconoce unos dere-
chos adicionales que posibilitan acciones individuales y colectivas de autoproteccién. Estos
son:

Infermacion: Derecho a recibir toda la informacién necesaria sobre los riesgos de su puesto
de trabajo, sobre las medidas de proteccion y prevencién aplicables y sobre los planes de
emergencia. También se incluye la informacién que con relacién a productos quimicos sea
facilitada al empresario por los suministradores. Cuando concurran varias empresas en el
mismo centro de trabajo, los trabajadores deben recibir a través de su empresario la informa-
cién, y en su caso las instrucciones de la empresa titular, de los riesgos derivados de la con-
currencia de actividades empresariales.

Formacion: Derecho a recibir formacion teérica y practica en materia preventiva que debera
actualizarse siempre que sea necesario. El tiempo dedicado a esta formacion debe tener la
consideracion de tiempo de trabajo.

Propuesta: Derecho a formular propuestas al empresario, al comité de salud y seguridad o a
los delegados/as de prevencion, con el fin de mejorar la salud y seguridad.

Participacion: Derecho a participar en todos los aspectos de la prevencion en el trabajo. Si
la empresa cuenta con representantes de los trabajadores, la participacion se ejerce funda-
mentalmente a través de los delegados y delegadas de prevencion.

Vigilancia de la salud: Derecho a la vigilancia periédica de su salud, en funcién de los ries-
gos inherentes a su puesto de trabajo. El consiguiente derecho a la confidencialidad de los
datos que emanan de esa vigilancia y que la misma solo se use con afan preventivo y no con
caracter estigmatizante.

Denuncia: Derecho a recurrir a las Administraciones con competencias en prevencion de
riesgos laborales, principalmente la Inspeccion de Trabajo si considera que las medidas adop-
tadas y los medios utilizados por el empresario no son suficientes para garantizar la seguri-
dady la salud en el trabajo.

Resistencia: Derechoainterrumpirlaactividadyabandonarel trabajo cuando considere que

existe un riesgo grave e inminente para su vida o su salud, no pudiendo ser sancionado por
ello salvo que haya obrado de mala fe o cometido negligencia grave.
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Paralizacion del trabajo por riesgo grave e inminente

Si se detecta una situacién de riesgo grave e inminente, la ley obliga a actuar con toda con-
tundencia y con rapidez, de tal forma que si la situacion no se resuelve de inmediato, debe
paralizarse el trabajo.

Para que un riesgo pueda ser considerado «grave e inminente» hacen falta dos condiciones
(articulo 4.4, Ley de Prevencién de Riesgos Laborales):

a) Que haya indicios racionales de que la exposicion al riesgo se puede producir de forma
inmediata.

b) Que si se produce esa exposicion, esta suponga un dafio grave para la salud de los traba-
jadores y las trabajadoras.

Ante una situacion de riesgo calificada como «grave e inminente», la Ley de Prevencidn
en su articulo 21 obliga al empresario a informar a los afectados de tal circunstancia y
las medidas que se han de adoptar. El nivel de informacién ha de ser tal que el trabaja-
dor o trabajadora sean capaces de adoptar decisiones en corto espacio de tiempo. En
casode que laadopciénde lasmedidasy lasinstrucciones recibidas no hayan podido evi-
tar la circunstancia, las personas han de conocer que pueden interrumpir la actividad y
abandonar de inmediato el lugar de peligro. No teniendo que volver hasta que la seguri-
dad esté restablecida, salvo circunstancias especiales necesarias para evitar males
mayores. Se antepone la tutela de la integridad fisica de los trabajadores a considera-
ciones de produccion.

Los representantes de los trabajadores/as por mayorfa tienen el derecho de paralizar la acti-
vidad porque consideran que el empresario no cumple con sus obligaciones de informar lo
antes posible y de adoptar todas las medidas para evitar la exposicion. Los delegados/as de
prevencion también acuerdan la paralizacién por mayorfa cuando no dé tiempo a reunirse al
comité de empresa. En estos dos Gltimos casos, el acuerdo de paralizacién debe ser comuni-
cado inmediatamente a la empresa y a la autoridad laboral, la cual lo ratificard o anulard en
24 horas.

Solo puede sancionarse a los trabajadores/as o sus representantes que hayan intervenido si
se demuestra mala fe o negligencia grave. Por el contrario se considera una infraccién muy

grave impedir el ejercicio de este derecho.

Orden competente para conocer de los accidentes de trabajo tras la nueva Ley
reguladora de la Jurisdiccion Social ( Ley 36/2011, de 10 de octubre).
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Responsabilidades

La culpa se define por una omision de la conducta debida para prever y evitar el dafio. Se
manifiesta por la imprudencia, negligencia, impericia o inobservancia de reglamentos o
deberes. En la culpa se da la falta de intencién del sujeto de provocar las consecuencias
que el acto que emprende suscita, es decir, el sujeto no prevefa el resultado; no obstante,
aunque sin intencién, no pone todos los medios a su alcance para evitar las consecuen-
cias.

Mientras que el dolo se diferencia por la existencia de la intencionalidad de cometer el acto
en cuestiony, por lo tanto, provocar sus consecuencias.

La culpaincluye en sf:

= Negligencia: Descuido en el actuar. Omision consciente, descuido por impericia o dejar
de cumplir un acto que el deber funcional exige. En materia penal es punible.

= |mprudencia: Punible e inexcusable negligencia con olvido de las precauciones que la
prudencia vulgar aconseja, la cual conduce a ejecutar actos que se realizan sin la diligen-
ciadehiday que son previsibles desde un punto de vista objetivo. Méas si se trata de un pro-
fesional en el gjercicio de su ciencia, arte o disciplina. En penal se considera como delito.

= Impericia: Falta de pericia, sabidurfa, préctica, experiencia y habilidad en una ciencia o
arte.

® |nobservancia: Consiste en que al desempefiar ciertas actividades o cargos, el sujeto
omita cumplir los deberes impuestos por los reglamentos u ordenanzas.

RESPONSABILIDAD  RESPONSABILIDAD  RESPONSABILIDAD  RESPONSABILIDAD
CiviL CIviL ADMINISTRATIVA PENAL
CONTRACTUAL EXTRACONTRACTUAL

Derivada de la existencia
de un contrato en el que
se omite una obligacion,
ya que se incumple por
dolo (intencion) o culpa y
negligencia (no poner el
cuidado preciso).

Derivada de la obliga-
cién de reparar los da-
fios a un tercero, siem-
pre que exista culpa o
negligencia.

Incumplimientos por ac-
cién u omision de nor-
mas que dan lugar a
sanciones previamente
tipificadas.

La que se da por accién
u omisién intencionada
o negligente (falta del
cuidado debido) ante un
hecho tipificado como
delito en el Cadigo Pe-
nal.

También se da la respon-
sabilidad objetiva, por
todo dafio, aln sin exis-
tir culpa o negligencia.
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Antes de la Ley 36/2011, frente a un accidente se podian pedir las diversas responsabi-
lidades y ante los drganos judiciales correspondientes. Con lo que se dilataban en el
tiempo los pronunciamientos y, ademas, podian darse respuestas contrapuestas ante
hechos que podriamos denominar iguales.

Hasta el afio 1985, la tematica del orden jurisdiccional competente para conocer de la res-
ponsabilidad civil de los accidentes de trabajo no planteaba ninglin problema, ya que enten-
diadeellolajurisdiccion civil, dada la naturaleza expansiva de esta jurisdiccion: como res-
ponsabilidad extracontractual, donde no existe ningln vinculo previo entre el responsable
del dafioy la victima del mismo, con fundamento juridico-civil del principio general de «no
dafiar a otro». Es decir, que aquel que provoca un dafio bajo cualquier circunstancia de su
responsabilidad, debe indemnizar por esos dafios a la persona afectada. Ejemplo tipico de
la persona ala que se le cae una maceta de su terraza e impacta en un transednte. No exis-
tian vinculos entre ambos, pero la falta de diligencia al asegurar las macetas obliga al pro-
pietariode laque cayd aindemnizar al transelnte por los dafios que le haya provocado. Para
asegurar la «paz social» es imprescindible que exista un sistema de garantias tal que los
afectados por otros, teniendo en cuenta que se hace sin intencion, tienen derecho a una
reparacion justa del dafio sufrido.

Pero la cuestion se complica a partir de 1985. Los juzgados y tribunales del orden social cono-
cerfan de las pretensiones que se promoviesen dentro de la rama social del Derecho tanto en
conflictos individuales como colectivos. Es entonces cuando la jurisdiccion social reclama
para sf el conocimiento de esta clase de pleitos.

Las cuestiones relacionadas con los accidentes de trabajo han venido atrayendo una multipli-
cidad de ramas del Derecho y jurisdicciones afectadas, procediendo aquellas no solo de la
Seguridad Social sino también del Derecho de dafios, del Derecho de los seguros, del Derecho
administrativo sancionador, del Derecho civil y penal, asi como de la normativa de prevencion
de riesgos laborales, surgiendo el posible conocimiento, en las materias de su competencia,
de los 6rdenes jurisdiccionales contencioso-administrativo, social, civil y penal. Distintos
ordenes intercurrentes, diversos procedimientos y distintas respuestas para situaciones y
problemas con un mismo origen.

La Ley 36/2011, reguladora de la jurisdiccion social

La Ley 36/2011 ha superando gran parte de las deficiencias y perturbaciones que ante-
riormente suponia la intervencién del orden social junto al civil, contencioso-adminis-
trativo o penal, siguiendo los acuerdos del pacto social que ha supuesto la Estrategia
Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo (2007-2012), la concentracion en el orden
jurisdiccional social de todas las cuestiones litigiosas relativas a los accidentes de tra-
bajo (salvo las penales)y que hasta ahora obligaban a los afectados a acudir necesaria-
mente, para intentar lograr la tutela judicial efectiva, a los distintos juzgados y tribuna-

GUIA DEL DEIEGADO/A DE PREVENCION 47




les encuadrados en los 6rdenes civil, contencioso-administrativo y social. La juris-
diccion social se erige, por razones de coherencia y especializacion, en la @inica com-
petente para enjuiciar a todos los sujetos (empresario 0 ajeno a la relacién laboral) en
los dos ambitos, asi por sus actuaciones en materia de inaplicacion de la normativa en
prevencién como en los dafios o consecuencias que se puedan producir por esas caren-
cias de las obligaciones preventivas. Credndose un dmbito unitario de tutela juris-
diccional tanto para las reivindicaciones para el cumplimiento de las obligaciones en
prevencion como para el resarcimiento integral del dafio causado.

La jurisdiccién social pasa también a conocer de la impugnacion de las resoluciones
sancionadoras en materia de Seguridad Social por incumplimiento de la normativa de pre-
vencién de riesgos laborales, articulo 2 letra s, que antes debfan entenderse en el conten-
cioso-administrativo, aunque queda pendiente de coordinar el procedimiento administrativo
sancionadory el de recargo de prestaciones, al ser diferente su tramitacion y el drgano que lo
realiza.

Se establecen normas para habilitar la acumulacién de demandas, pretensiones, procesos y
recursos derivados de un mismo accidente de trabajo, a fin de evitar resoluciones judiciales
contradictorias.

Elarticulo 96.2 introduce una importante norma en materia de carga de la prueba, correspon-
diendo a los deudores de seguridad y a los concurrentes en la produccién del resultado lesivo
probar la adopcidn de las medidas necesarias para prevenir o evitar el riesgo, asf como cual-
quier factor excluyente o atenuador de su responsabilidad. Antes las pruebas recafan en el
trabajador que pretendfa o iniciaba el litigio.

La disposicion final 5? de la Ley 36/2011 anuncia la implantacién de un sistema de valoracion
de dafios especifico derivados de accidentes de trabajo y de enfermedades profesionales.

Consulta y participacion en salud laboral
Introduccion

El objetivo de la participacion de los trabajadores en salud laboral, que reconoci6 la Ley
de Prevencidn de Riesgos Laborales, es permitir una participacion activa, a través de su
representacion o por simismos, enel disefioy planificacion de sus condiciones de trabajo.
No se trata solo de «colaborar» para evitar los dafios mas evidentes, como pueden ser las
lesiones por accidente u otros dafios mas o menas inmediatos a la salud. Los trabajado-
res tienen derecho a participar también respecto a aquellas condiciones de trabajo que
implican esfuerzo fisico o que generan cansancio, 0 que causan desagrado, o sufrimiento,
que presentan desajustes organizativos por un reparto de cargas no equilibrado, turnici-
dad, nocturnidad, apremio de tiempo, falta de capacidad de decision, etc. Paraello, lanor-
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mativa reconoce el derecho de los trabajadores de evidenciar su postura y criterio en
materias tales como el disefio de la organizacion de la prevencién, la planificacién pre-
ventiva, la seleccion de medidas, siempre con el criterio de lograr un ambiente de trabajo
seguro, saludable y exento de factores susceptibles de afectar a la integridad fisica, psi-
quica o social.

Tanto la consulta como el derecho a participar en la empresa en las cuestiones relacionadas
con la prevencion de riesgos laborales son derechos minimos indisponibles que asisten a
cada trabajador/a de forma individual y los puede ejercer de forma colectiva para que sean
mas eficaces. Cada trabajador/a es titular del derecho a recibir informacidn, a ser formado, a
manifestar su parecer para la mejora de las condiciones de trabajo y, en Gltimo extremo ago-
tada la reivindicacion, a negarse a trabajar en determinadas condiciones peligrosas, vejato-
rias o atentatorias contra la integridad de la persona.

Pero la normativa de prevencion de riesgos laborales parte del hecho de que la desigual-
dad de poder en las empresas frena a los trabajadores a la hora de influir en sus condicio-
nes de trabajo. Porello introdujo varias modalidades para asegurar que la participacion de
los trabajadores se realice de forma efectiva. Asi se introdujo la representacién colec-
tiva, a través de delegados de prevencion, representantes de los trabajadores espe-
cializados en salud laboral. Ademas disefi¢ el comité de seguridad y salud, érgano cole-
giado y paritario de participacién paritaria entre trabajadores y representantes de la
empresa y la posibilidad de pactar otras formas de participacién mediante los convenios
colectivos.

La LPRL atribuye a estas figuras unas competencias y facultades que no dependen del
beneplacito empresarial y, por tanto, les da un peso que no puede tener un trabajador indi-
vidualmente: la representacion se hace por el colectivo de trabajadores y trabajadoras. Los
representantes de los trabajadores en salud laboral tienen que poder ejercer sus funciones
con autonomia, sin presiones, para defender criterios que pueden confrontar con los de la
empresa. Por ello, lanormativa considera que los delegados de prevencién deben tener las
mismas garantias que la que corresponderia a la representacion unitaria de los trabajado-
res.

® (arantias: los delegados/as de prevencion no seran sancionados por el ejercicio de sus
competencias, por lo que gozan de todas las garantias previstas para los representantes
de los trabajadores/as.

Lasgarantias se establecennosoloenlalLPRL, sinoque se apoyan en otros instrumentos lega-
les: el Estatuto de los Trabajadores, la Ley Organica de Libertad Sindical y, en su caso, en la
Ley de Organos de Representacién en las Administraciones Pdblicas.

La forma en que se realiza la participacion de los trabajadores en salud laboral es la consulta
por parte del empresario, directamente a los delegados de prevencion o presentada en el
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comité de seguridad y salud. El empresario tiene la obligacion de consultar, con la debida
antelacion, minimo 15 dfas, sobre cualquier accién que pueda tener efectos sobre la salud y
seguridad de los trabajadores/as, para que los delegados informen por escrito acerca de las
materias sobre las que se les consulta. De este modo, los delegados de prevencién ejercen su
derecho de propuestay la respuesta motivada a la decision empresarial queda archivada, ya
que asi constituye documentacion preventiva de la empresa.

Funciones de la representacion de los trabajadores/as en salud laboral

Larepresentacion de los trabajadores en salud laboral ejerce una funcién de vigilancia y con-
trol sobre el cumplimiento de la normativa de prevencion. Esta vigilancia, que no es Gnica-
mente formal o legalista, se centra en la efectividad y la eficacia de lo que se hace por el obli-
gado en planificar la actividad preventiva. Los representantes de los trabajadores en salud
laboral han de opinar sobre la planificacion de la actividad preventiva y dar seguimiento a las
actividades, y pueden presentar alternativas o sus propias propuestas de soluciones. Por
ejemplo, las delegadasy los delegados de prevencion pueden identificar riesgos parala salud
y seguridad, o dafios, lesiones o problemas que no hayan sido adecuadamente atendidos por
la empresa, aun cuando esta esté cumpliendo formalmente con la normativa de prevencion.
Tambiéntienen lacapacidad de valorar silas acciones formativas en prevencién son suficien-
tesy adecuadas.

Para ejercer estas funciones ante la empresa, los delegados/as de prevencién deben movili-
zar el apoyo de sus compafieros, dinamizar las actuaciones en salud laboral, ya que su fuerza
y capacidad de actuar ante laempresa estan relacionadas con el apoyo que puedan movilizar.
Hay que lograr expresar los problemas, haciendo visible lo invisible y ganando el respaldo del
colectivo de trabajadores y trabajadoras.

Los delegados de prevencién, tanto si participan directamente o a través del comité de segu-
ridady salud, tienen las siguientes funciones:

® Participar en la elaboracién, desarrollo y evaluacion de los planes y programas de preven-
cion.

m Discutir, antes de su puesta en practica, los proyectos en materia de organizacion del tra-
bajo e introduccién de nuevas tecnologias, en lo referente a su incidencia en la prevencién
de riesgos.

m Debatiry, en su caso, acordar los criterios a tener en cuenta para la seleccion del servicio
de prevencion ajeno, asf como las caracterfsticas técnicas del concierto.

® Promover iniciativas de prevencion y mejora de las condiciones de trabajo.
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Informar la memoria y programacién anual de los servicios de prevencion.

m Visitar el centro de trabajo para conocer directamente la situacién relativa a la prevencion
de riesgos.

Acceder a toda la informacién y documentacion necesarias para el desarrollo de sus fun-
ciones.

Analizar los dafios a la salud con el fin de valorar sus causas y proponer medidas preventi-
vas.

Formas para la representacion en salud laboral

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales ha establecido varias modalidades para la parti-
cipacion representativa en salud laboral; pero, ademas, mediante la negociacion colectiva se
han ido desarrollando nuevas figuras que no estan en la normativa, y que describimos poste-
riormente (ver delegados sectoriales).

Delegados/as de prevencion

Los delegados/as de prevencién son la representacion auténoma de los trabajadores/as con
funciones especificas en materia de prevencién de riesgos laborales. Es decir, el delegado/a
goza de libertad para realizar su labor, tiene que rendir cuentas a sus representados, pero
tiene un «voto de confianza» para realizar sus actividades sin que tenga que mediar perma-
nentemente la aprobacién del colectivo. Ademés tiene independencia para ejercer como
representante de todos los trabajadores y trabajadoras en su conjunto, no solo a los que le
hubiesen elegido previamente como representante unitario. Para que esta autonomia sea
completa, el representante cualificado debe tener: formacién, habilidades, competencias y
garantias.

Los delegados o delegadas de personal en las empresas o centros con mas de 5 trabajado-
res/as seran ademas delegados de prevencion y por ello asumen todas sus funciones.
Cuandoenel centro hay un Gnico representante, este ejerce las labores de delegado de pre-
vencion.

Cuando en una empresa o centro existen mas de un delegado de personal, los delegados y
delegadas de prevencion se designan por y entre estos.

El nimero de delegados de prevencidn, segin la LPRL, puede llegar hasta 8, segun el
tamafio de la empresa, de acuerdo a la escala establecida en el articulo 35.2. Esta forma
de designacién, la establecida en la LPRL, es la habitual en el sector privado; en cambio,
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para el sector publico, la designacion de delegados de prevencion se realiza segin acuer-
dos.

LaLPRL establece que porconvenio se pueden establecer otros sistemas de designacion
de los delegados de prevencidn, siempre que se garantice que la facultad de designacion
corresponde a los representantes del personal o a los propios trabajadores. Los/as delega-
dos/as de prevencion elegidos por cualquier método acordado por convenio colectivo tienen
la condicion de representantes de los trabajadores, y tienen por tanto las mismas garantias
que los elegidos por el método de la LPRL. Esto esta dispuesto en el art. 37.1 de la LPRL. «Lo
previsto en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores en materia de garantias sera de
aplicacion a los delegados de prevencidn en su condicion de representantes de los trabaja-
dores.

Los delegados/as de prevencién de empresas con menos de 50 trabajadores/as asumen las
funciones que la ley atribuye a los comités de seguridad y salud.

Delegados/as de prevencion sectoriales

Aunque la figura del delegado/a de prevencién constituye la mejor forma de representacion
en salud laboral, existen situaciones en que este cauce de participacion no resulta factible.
Asi sucede especialmente en los sectores o actividades dominados por la precariedad, en los
que impera la desregulacion de facto de las relaciones laborales, o el de las empresas de
menos de 6 trabajadores. Estas circunstancias dificultan la sindicalizaciony larepresentacion
sindical en general y, por tanto, reducen las posibilidades de una accién de representacion
colectiva en salud laboral.

Frente a esta situacion se trata de conseguir, mediante la negociacion colectiva, un mayor
grado de tutela de la salud laboral de los trabajadores mediante la intervencién sindical
externa en empresas que carecen de representacion sindical. Una de las formas, lograda por
los sindicatos, de hacer frente a esta situacion es la creacion de la figura del delegado de pre-
vencion sectorial y territorial, no contemplada en la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales.
Esta figura se recoge en convenios sectoriales o de ambito geografico limitado. Esto es posi-
ble porque, como ya sefialamos anteriormente, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
permite que mediante la negociacion colectiva se creen sistemas de representacion distintos
alarepresentacion por centro de trabajoy/o empresa, que exige la existencia previa de repre-
sentantes unitarios de los trabajadores.

Laférmula méas viable parece ser la de crear mediante convenio una comision de seguimiento
del convenio con competencias especificas en materia de prevencion de riesgos laborales, y
en dependencia de estas, la creacién de una figura nueva con las facultades propias de los
delegados/as de prevencién que extienden su actuacionatodo el sector de actividad o el terri-
torio que abarca el convenio.
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El objetivo de esta participacion es que los trabajadores/as de las empresas en las que no se
han podido realizar elecciones sindicales tengan también representacion en salud laboral. Su
efectividad real dependera de que gocen de autoridad suficiente para poder entrar en cual-
quier empresa, obtener de estas la informacion necesaria y establecer una interlocucién con
la empresa. En todo caso, los delegados territoriales deben conservar el caréacter sindical de
su funcién, lo que significa que puedan actuar con autonomia de criterio suficiente y asi ejer-
cer funciones de los DP.

Ejemplos de acuerdos existentes:

Convenio de la Construccion de Asturias: recoge una comision de cuatro personas desig-
nadas de forma paritaria por la patronal y los sindicatos para velar por el cumplimiento de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en las mas de dos mil empresas de la construc-
cion de esta comunidad auténoma.

En Navarra, la Comision Mixta de Salud Laboral de Navarra acordd la creacion de la figura
del delegado para la prevencion de riesgos laborales en la Comunidad Foral de Navarra,
siendo designados dos por cada organizacion de las que la componen (CCOO, UGTy la con-
federacién de empresarios) y siendo su ambito de actuacion las empresas en las que no
hay representacion sindical o esta estd muy mermada.

Comités de seguridad y salud

El comité de seguridad y salud (CSS) es el érgano de participacién que se ha de crear en las
empresas o centros de trabajo que cuenten conal menos 50 trabajadores. EI CSS es un érgano
de participacion colegiado y paritario —igual nimero de representantes de la empresa que de
delegados/as de prevencion—. Sirve para establecer un canal para la consulta regulary perié-
dica de las actuaciones de la empresa en materia de prevencion de riesgos. También puede
alcanzar compromisos vinculantes en materia de mejora de las condiciones de trabajo.

Una de las condiciones para que un comité de seguridad y salud funcione es que en la repre-
sentacion empresarial haya personas con el mayor peso posible en la toma de decisiones en
la empresa.

En caso contrario se ralentizaria demasiado la adopcion de decisiones importantes y no se
podrén realizar debates significativos ni alcanzar compromisos efectivos con la celeridad
necesaria en cada caso.

Tampoco los miembros del servicio de prevencion deberfan integrar la representacion
de la parte empresarial. Aunque en la letra de la ley no hay nada que contravenga esta
opcion, en los hechos se comprueba que vacia al comité de contenido, por varias razo-
nes. Enprimer lugar, porque el comité se convierte en un foro intermedio, donde se escu-
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cha a los representantes de los trabajadores, pero que no tiene capacidad de realizar
auténticos debates sobre la importancia de lo que se plantea. Ademas, este funciona-
miento dificulta la integracién de la prevencién en la gestion empresarial, toda vez que
se pretende que los problemas de prevencién pertenecen a un area técnica especiali-
zada, sin entrar a afectar la organizacion del trabajo. Asi, el comité de seguridad y salud
serfa un instancia vacia de contenido, que funciona por mandato legal. Por otro, inhabi-
lita de hecho a los miembros del servicio de prevencidn para ejercer la funcién de ase-
soramiento técnico objetivo a las partes que laley les encomienda. De todos modos hay
que subrayar que el servicio de prevencion si tiene un papel enel CSSy es el de colabo-
raractivamente en los trabajos del comité, promoviendo su buen funcionamientoy ase-
sorando a las partes.

En empresas con varios centros de trabajo se puede acordar la creacion de comités intercen-
tros. Los comités de seguridad y salud de empresas que desarrollen su actividad en un mismo
centro de trabajo pueden acordar la realizacién de reuniones conjuntas.

EI CSS debe reunirse trimestralmente como minimo, o cuando lo solicite alguna de las dos par-
tesque locomponen. El comité se dotard a sfmismo de sus propias normas de funcionamiento.

Los delegados/as de prevencién pueden solicitar que técnicos de su confianza ajenos a la
empresa, otros delegados/as sindicales o trabajadores/as con especial cualificacion o infor-
macion participen con voz y sin voto en las reuniones del comité de seguridad y salud.

¢Como constituir el comité de seguridad y salud?

Sienun centro de trabajo existe la obligacion de formar un comité de seguridad y salud, bien
sea por ley o por acuerdo de convenio, lo primero es exigir que se constituya. Los delegados
de prevencion deben solicitar su constitucion por escrito y si en un plazo razonable no se
obtiene una respuesta positiva, se puede presentar una denuncia a la Inspeccién de Trabajo.
Ademas de la representacion de las partes, podran participar en el comité, con voz pero sin
voto:

Los delegados sindicales.

Los responsables técnicos de la prevencion.

Trabajadores que tengan una especial cualificacién o informacion.
Técnicos de prevencidn ajenos a la empresa.

Hacer funcionar el comité

Una vez constituido hay que acordar entre las partes unas normas de funcionamiento, un regla-
mento interno cuyas clausulas deben constar por escrito. Estas son algunas ideas al respecto:
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Distribuir los cargos de presidencia y secretarfa entre las partes: uno para la empresay el
otro para los delegados/as (pueden ser rotatorios).

La representacion del comité debera ser siempre de caracter mixto con presencia de, al
menos, un miembro de cada una de las partes.

Las reuniones deben convocarse por escrito, con orden del dia y con suficiente antelacion
para poder prepararlas.

Reunién anual extraordinaria para hacer balance del plan de prevencion y de las
actividades preventivas, e informar la memoria y programacion del servicio de pre-
vencion.

Se levantara acta de cada reunién recogiéndose todos los asuntos tratados, los acuerdos
adoptados con los puntos y motivos de discordancia asi como los plazos y responsables de
llevar a cabo las tareas acordadas.

Se debe dar publicidad entre los trabajadores/as a las reuniones y los acuerdos del comité,
de tal forma que cualquier trabajador/a pueda hacer llegar sus quejas y propuestas, bien
personalmente o por escrito.

Contemplar la posibilidad de constituir grupos de trabajo para abordar problemas especi-
ficos en las mismas condiciones que se fijan para las reuniones del comité en el art. 38.2
parrafo 3°de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

Compromiso de la empresa de dotar de recursos propios al comité segtn las necesidades:
financiacién, despacho, etc.

Sedebentenerpresentes algunas recomendaciones paraconseguirque el CSS funcione y sea
operativo:

Procurar que los asuntos no se dilaten en exceso sobre la mesa, fijando siempre plazos a
los acuerdos y decisiones.

Llevar al comité los asuntos verdaderamente importantes y no enredarse con problemas
que pueden ser resueltos en la misma seccion o en el puesto de trabajo.

Méxima transparencia: informar sistematicamente a los trabajadores/as de todo lo que
acontece en el comité.

Promover férmulas para aumentar la participacion de los trabajadores/as: buzén de suge-

rencias, formularios paraelevar quejas al comité o para exigir suvisitaal puesto de trabajo,
etcétera.
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= No permitir que la empresa traslade sus propias responsabilidades hacia un érgano con-
sultivo como es el comité.

Recursos de las/os representantes de los/as trabajadores en salud laboral

Para desempefiar su labor, los delegados/as cuentan con un marco legal que les respalda y
que establece recursos que necesitan para realizar su labor.

= Un primerrecurso de los delegados/as es el marco normativoy las instituciones que tienen
encargado hacerlo cumplir, pero ademas, segun la ley, los servicios de prevencion han de
asesorar tanto al empresario como a los trabajadores/as y sus representantes, por lo que
los delegados/as de prevencion deben poderacudir a estos servicios para solicitar asisten-
cia técnica.

m (Conocimientos y habilidades: delegados/as de prevencion deben recibir la formacion
necesaria para el desempefio de su labor como representantes con funciones especificas
en prevencion, ya sea con medios propios de la empresa, o utilizando recursos externos.
Esta formacion debe incluir conocimientos especificos en salud laboral y desarrollar habi-
lidades para llevar adelante su papel.

m Medios materiales y tiempo: Para desempefiar sus funciones el delegado/a de prevencion
necesita recursos materiales y tiempo. Ademas de las «horas sindicales» de que dispone
como delegado de personal, tiene derecho a unas horas suplementarias para algunas
tareas especificas como:

O Reuniones del comité de seguridad y salud o cualquier otra convocada por el empre-
sario.

O Tiempo ocupado en acompaiiar a los técnicos para la evaluacion o control ambiental de
los riesgos.

O Tiempo ocupado en acompaniar a los inspectores de Trabajo en sus visitas al centro de
trabajo.

0 Investigacion de las circunstancias en que se han producido dafios a |a salud de los tra-
bajadores/as.

0 Formacion en materia preventiva del propio delegado/a.

m /jas de comunicacion: Sutrabajo requiere establecer relaciones multiples, en primer lugar
con los trabajadores/as, pero también con los directivos y mandos de la empresa, con téc-
nicos de la empresa o de los técnicos de los servicios de prevencién, con la Inspeccion de
Trabajo, etc.

® Apoyo de los trabajadores y del resto de la representacion sindical: Los/as delegados/as
han de mantener una estrecha relacion con el conjunto de los representantes de personal
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para lograr la integracion de |a salud laboral en la accion sindical global. Se trata de entu-
siasmar a sus compafieros/as respecto a las posibilidades de actuar desde la salud labo-
ral y la prevencion de riesgos laborales.

m Asesoramiento y recursos sindicales: Por una parte, los DP tienen a su disposicion el
asesoramiento sindical a través de la federacion u organizacion territorial correspon-
diente, que cuentan con gabinetes técnico-sindicales especializados en salud laboral.
El'sindicato dispone también de herramientas parafacilitar la labor de los delegados/as.
Ademés pueden intercambiar experiencias sindicales con delegados/as de otras em-
presas.

m Puesta a disposicion por parte de la empresa de toda la informacién relevante en materia
preventiva.

Competencias y derechos con los que cuentan los DP segun la
normativa

Los incumplimientos empresariales respecto a los derechos establecidos en la norma-
tiva son considerados infracciones y como tales estadn contempladas en la LISOS.
Ejemplos:

= F| empresario tiene la obligacion de consultar a los trabajadores con la debida ante-
lacién sobre cualquier accién que pueda tener efectos sobre su salud y seguridad laboral.
En concreto esta consulta se realizaré sobre:

0 Planificacioén, organizacion del trabajo e introduccion de nuevas tecnologias cuando
pueden derivarse consecuencias para la salud y seguridad:

0 Eleccion de equipos.

0 Adecuacion de las condiciones de trabajo.

O Impacto de los factores ambientales en el trabajo.

Sistemay plan de prevencion de riesgos laborales: organizacion para el desarrollo
de las actividades preventivas (modalidad del servicio de prevencién y concerta-
cion de la actividad preventiva: designacion de los trabajadores encargados o
recursoaunservicio de prevencién externo, etc.); procedimientos de evaluacién de
riesgos a utilizar en la empresa, plan de seguimiento y control de las medidas pre-
ventivas, etc.

Designacidn de los trabajadores encargados de las medidas de emergencia.
Elaboracién de la documentacion obligatoria sobre salud y seguridad.

Procedimientos de informacién y documentacion sobre las obligaciones empresariales
en materia de salud laboral.

Proyecto y organizacién de la formacion en materia preventiva.

Tipo de pruebas de vigilancia de la salud.

O

O oo

O D
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0 Cualquier otra accién que pueda tener efectos sustanciales sobre la seguridad y salud
de los trabajadores.

= Informacion: Los delegados de prevencion deben recibir la informacion y documentacion
que el empresario debe haber elaborado con la participacion de los trabajadores: plan de
prevencion, evaluacion de riesgos y planificacion de la actividad preventiva.

0 Ademas de los resultados de los controles periédicos y estadisticas de la vigilancia de
lasaludde los trabajadores/as, larelacién de accidentes de trabajo o enfermedades pro-
fesionales que hayan causado una incapacidad laboral superior a un dia.

0 Deben ser informados de la incorporacién de trabajadores/as de empresas de trabajo
temporal para extender a ellos su labor de proteccién y cuando se concierte un contrato
de prestacion de obras o servicios entre empresas.

0 Enrelacion con el servicio de prevencion, tienen derecho a ser informados de la memo-
ria y programacion anual de sus actividades asi como a los informes de las auditorfas.

O Lalnspeccién de Trabajo debe informar también de sus actuaciones a los delegados/as
de prevencion y de los requerimientos formulados al empresario.

O La empresa debe presentar trimestralmente un informe sobre la evolucion del plan de
prevencion, incluyendo los resultados de los controles ambientales o de la vigilancia de
la salud, las estadisticas sobre accidentes de trabajo o enfermedades profesionales,
asf como sobre la incidencia de enfermedades que han ocasionado bajas laborales.

0 Ademas, laempresa debe informarles de circunstancias graves o novedosas. Y si existe
CSS, ademés de las reuniones trimestrales reglamentarias, se convocaran reuniones
con caracter extraordinario ante:

0 Accidentes o dafios graves.

O Incidentes con riesgo grave.

O Sanciones por incumplimientos.

0 Denuncias por problemas medioambientales.
O Tareas puntuales especialmente peligrosas.

m [nspeccion: Los DP deben poder visitar los lugares de trabajo y comunicarse con los tra-
bajadores/as para vigilary controlar las condiciones de trabajo, asi como acompafar a los
técnicos de prevencion y a la Inspeccién de Trabajo en sus visitas a la empresa.

0 Capacidad para investigar los problemas de salud laboral y, en particular, accidentes y
enfermedades.

0 Participar en la elaboracion del plan de prevencion y presentar propuestas para la solu-
cion de problemas.

0 Utilizar canales de consulta y participacion, etc.

O Formacién a los delegados/as de prevencion para el desarrollo de sus funciones a cargo
de la empresa, y participacion en la elaboracion de los planes de formacion de la
empresa.
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® Propuesta: Deben poder formular propuestas al empresario y al comité de seguridad y
salud recabando la adopcion de medidas de prevenciony de mejora de los niveles de segu-
ridady salud. La decisién negativa del empresario a estas propuestas tendra que ser moti-
vada.

Este derecho se reconoce igualmente en los casos de concurrencia de varias empresas en
un mismo centro de trabajo en cuanto a la coordinacion de actividades preventivas.

m Coordinacién: Cuando concurran varias empresas en un mismo centro de trabajo, los delega-
dos/as de prevencién de la empresa titular pueden acompafiar a los inspectores de Trabajo asi
como realizar visitas, comunicandose con los delegados de prevencion de las otras empresas,
0 en su defecto con los trabajadores, en los temas referidos a la coordinacién empresarial.
Asimismo se celebraran reuniones conjuntas de delegados/as de prevenciény empresarios de
las empresas que concurren a un mismo centro de trabajo, asi como cualquier otra medida de
actuacion coordinada en orden a la organizacion conjunta de la prevencion. Los delegados/as
de prevencion de empresas titulares en las que concurran otras empresas, deben ser consulta-
dos sobre la organizacion del trabajo derivada de la concurrencia de otras empresas en el cen-
tro de trabajo, en la medida en que repercuta en la seguridad y salud de los trabajadores. En
estos casos, los delegados/as de prevencion deben emitir suinforme en el plazo méximo de 15
dfas habiles 0 a la mayor brevedad, en caso de urgencia.

® Denuncia: Acudir a la Inspeccion de Trabajo cuando consideren que las medidas adopta-
das por el empresario no son suficientes para garantizar la salud y seguridad en el trabajo.

= Paralizacion de trabajos: En caso de riesgo grave e inminente, los delegados/as de pre-
vencion pueden acordar la paralizacion de trabajos, por mayorfa de sus miembros, cuando
no sea posible reunir con la urgencia necesaria el érgano de representacién del personal.

m Vigilanciade lasalud: Aunque se desarrollard en un apartado especifico, en este punto
es relevante saber que los DP han de vigilar el cumplimiento de la normativa aplicable y
de los acuerdos de empresa en materia de vigilancia de la saludy, en particular, elaborar
el informe previo preceptivo a la realizacién de la vigilancia de la salud de carécter obli-
gatorio. Ademas, los DP han de participar en la definicién de los riesgos objeto de vigilan-
cia de la salud y para ello debatiran con los trabajadores los objetivos y beneficios de la
misma. Los DP velaran para que, tras la practica de la vigilancia especifica de la salud al
trabajador, se les informe por escrito de los resultados de la misma, y pueden plantear
dudas o demandar informacién complementaria. Los DP han de propiciar que en los con-
venios colectivos y acuerdos de empresa se contemplen referencias expresas a lavigilan-
ciaespecificade lasaludy a las medidas preventivas para preservar la salud de los traba-
jadores frente a los riesgos laborales. Ademas, si identifican que en su convenio tienen
recogido algdn derecho de reconocimiento médico general o chequeo, deben promover
que este apartadono esté incluido en el apartado correspondiente a la prevencion de ries-
gos laborales.

GUIA DEL DELEGADO/A DE PREVENCION 59



Deber de sigilo profesional

La Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales obliga al delegado/a de prevencion a observar
sigilo profesional respecto de las informaciones a que tuviese acceso como consecuencia de
suactuacion en la empresa.

Esto significa que los delegados/as de prevencion no pueden utilizar las informaciones a las
que tienen derecho en razén de su cargo para finalidades distintas a las que motivaron el
acceso a las mismas.

Es decir, mientras la informacién circule para controlar el cumplimiento de la normativa, para
denunciar incumplimientos, para proponer 0 negociar mejoras, para aumentar el conoci-
miento de los trabajadores/as sobre los riesgos alos que estan expuestos o para, de cualquier
otro modo, mejorar los niveles de proteccién existente, no hay infraccién del deber de sigilo.

Lo que sf constituirfa una infraccion seria divulgar dicha informacién con la sola finalidad de
perjudicar a la empresa, debilitando injustificadamente su posicién en el mercado. Por poner
un ejemplo, mientras se use el conocimiento de la férmula de la Coca-Cola para mejorar la
salud de las personas que intervienen en su fabricacién, aunque sea denunciando a la auto-
ridad laboral que se utilizan productos téxicos, todo es correcto.

Ahorahien, sidicha férmula se divulga entre los demés fabricantes de bebidas gaseosas para
que la puedan copiar y hundir la Coca-Cola, hay una infraccion del deber de sigilo.

El incumplimiento del deber de sigilo es una falta laboral que puede ser sancionada por el
empresario. La experiencia sindical nos aclara qué constituye sigilo en materia de informa-
cion que se facilita a la representacion y aquello que se puede compartir a los meros efectos
de mejorar la actuacion de la representacion. Antes de revelar cualquier informacién que se
trate en un 6rgano de representacion hay que asegurar que no se va a atentar contra los prin-
cipios y normas que regulan la confidencialidad individual y el sigilo empresarial.

Sobre las responsabilidades del delegado y la delegada de prevencion

Sienuna empresa ocurre un accidente y alguien resulta lesionado, jes responsable el dele-
gadode prevencion? ;Se le puede exigir, en razén de su cargo, una indemnizacién o imponerle
una sancion penal como a los empresarios? La respuesta a estas preguntas deberfa ser ne.

La responsabilidad, sea civil o penal, surge cuando se incumple la obligacién de hacer
algo o de observar la diligencia debida. Quien tiene que garantizar la salud, el «deudor
de seguridad», la persona sobre la que recae la obligacién de asegurar que el trabajo no
perjudica la salud, es el empresario, no el delegado de prevencién. El delegado de pre-
vencién, como tal, no tiene obligaciones preventivas, sino derechos y facultades. No
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ejercitar un derecho o usar de forma defectuosa una facultad no genera responsabili-
dad.

La responsabilidad tiene mucho que ver con la facultad de tomar decisiones.

Puesto que esafacultad es exclusiva del empresario, suyas son las responsabilidades. Lares-
ponsabilidad tiene que ver, ademas, con la capacidad de detectar errores y/o situaciones
potencialmente peligrosas que hay que corregir. Esa capacidad al empresario se le presume,
esta obligado a tenerla. El delegado/a de prevencidn, no.

Hay dos situaciones, sin embargo, que pueden requerir una reflexién especifica. Nos referimos
alaresponsabilidad, incluso penal, en la que puede incurrir el delegado o delegada de preven-
cién siviola el sigilo profesional o si paraliza el trabajo con mala fe o sin que concurran las con-
diciones que le facultan para ello. En cuanto a la paralizacion de trabajos, la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales establece que tanto los trabajadores/as como sus representantes pue-
den sercensurados por el uso que hagan de ese derecho solo si se prueba que obraron con mala
fe 0 cometido negligencia grave. Es una regulacion que pretende facilitar un uso efectivo del
derecho de paralizacién, impidiendo que una actuacion desacertada pero llevada a cabo de
buena fe sea sancionable.

En caso que medie mala fe o negligencia grave, se cometerfa una infraccién laboral, sancio-
nable por el empresario.

En ambos casos, si la actuacion del delegado/a de prevencion ha ocasionado un dafio al
empresario, este puede reclamar civilmente una indemnizacion de los dafios y perjuicios que
ha sufrido. Pero eso no es nada distinto de lo que le puede ocurrir a cualquier persona que, por
negligencia, le ocasiona un dafio a otra.

La verdadera responsabilidad especifica de un delegado de prevencion es de caracter repre-
sentativo, y esa responsabilidad solo la pueden exigir sus representados, es decir, los demas
trabajadores de la empresa.

Actuacion del delegado de prevencion ante un accidente o enfermedad
relacionada con el trabajo

El delegado de prevencidn debe prestar una atencion especial a cualquier dafio a la salud
que ocurra en suempresa. En particular debe estar atento a accidentes y enfermedades.
Siestos ocurren, es posible que se deban poner en marcha los mecanismos previstos en
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y en la normativa de Seguridad Social.

La empresa tiene obligacién de notificar a la autoridad, registrar e investigar estos eventos.
Por una parte, porque debe trasladar esta informacion a las Administraciones competentes.
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Por otra, porque tiene que examinar esta informacién para extraer conclusiones sobre la efi-
caciade susistema de gestion preventiva. Pero, ademas, debe de ponerla a disposicion de los
delegados pues la necesitan para el ejercicio de sus funciones.

Los delegados también han de realizar su propio seguimiento y pueden recoger su propia
informacion. Esta documentacion tendra un gran valor y utilidad a la hora de realizar el
seguimiento de los resultados de la prevencion, estudios de los tipos de accidentes y enfer-
medades més frecuentes, propuestas al empresario para la mejora de la seguridad en la
empresa, etc. Pero, ademas, puede ayudar a los trabajadores que hayan sufrido dafios
cuando surjan discrepancias acerca de la determinacion de contingencias profesionales.

También deben estar atentos a aquellos incidentes que, aunque no produzcan dafios perso-
nales, sefialan la existencia de un riesgo que en otra ocasion podria materializarse dafiando
la salud de algtn trabajador. En el caso de los incidentes sin dafios personales puede llegar a
ser diffcil conacerlos si la empresa no establece un sistema para su registro. Una propuesta
para controlar estos incidentes es crear unos canales de comunicacion en la empresa
mediante notas comunicativas con una breve descripcion al delegado de prevencion de los
encargados de cada departamento o taller.

La actuacion de los delegados de prevencion en esos supuestos puede sintetizarse en los
pasos que ilustramos a continuacion:

1.Conocimiento del accidente. Unavezocurrido el accidente, el empresario tiene la
obligacion de informar al delegado de prevencion del mismo. Los delegados pueden
personarse en el lugar de los hechos y recoger informacién, por ejemplo, mediante
entrevistas con el propio accidentado y sus compafieros. Es conveniente realizar la
recogida de datos cuanto antes, con el fin de que no se pueda escapar ninguna prueba
o detalle.

2. Investigacion. La investigacion de accidentes es una obligacién empresarial que tiene como
objetivo conocer las causas Gltimas de los accidentes, causas que siempre son mas profundas que
la mera descripcion de los hechos inmediatamente anteriores al suceso investigado. La investi-
gacién del accidente corresponde a los técnicos de prevencién de la empresa, y el delegado de
prevencion tiene derecho a participar en la investigacion y a recibir el informe de resultados.

3. Archivo. El delegado de prevencidn debe tener archivada la documentacion relativa a los
accidentes de trabajo que se han producido en la empresa.

4 Propuesta de medidas. Una vez realizada la investigacion del accidente y conocidas las
causas del mismo, laempresa ha de adoptar medidas correctivas para evitar futuros acciden-
tes. Estas se debatiran con los delegados de los trabajadores y/o con el comité de seguridad
y salud. Los DP pueden proponer medidas, por lo que es importante debatirlas con los traba-
jadores afectados y consultar con el sindicato para contrastarlas.
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Reglas del juego:
La prevencion en la empresa

Q Prevencion integrada

Abandonar el modelo «side-
car» por una asignacion de
funciones preventivas en
toda la escala de mando.

Politica de prevencion

Definir objetivos, procedi-
mientos y competencias. No
actuar al tuntan.

Evaluacién de riesgos

Conocer para prevenir. No
se puede prevenir lo que no
se conoce.

Planificacién de la
prevencion

Intervenir para mejorar las
condiciones de trabajo y
controlar los riesgos.
Prevenir no es burocracia.

Vigilancia de la salud

El objetivo de la prevencion
es evitar dafios a la salud.
Sinvigilancia de la salud se
pierde la brajula.
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5. Seguimiento del accidentado. El delegado de prevencién debe prestar su apoyo al tra-
bajador accidentado en todo momento, desde el acontecimiento del accidente hasta que
vuelva a encontrarse en condiciones adecuadas para realizar su trabajo.

Hay que tener en cuenta que el trabajador es libre para solicitar, 0 no, una ayuda méas precisa a su
representante. Ello no es 6bice para que la representacion especializada en PRL haga el segui-
miento que le corresponde tras un accidente. Entre las cuestiones que pueden surgir durante el
periodo de baja del trabajador estan: una posible alta médica cuando todavia no se encuentra en
condiciones de trabajar, el agotamiento del plazo de incapacidad temporal, la posibilidad de soli-
citar una incapacidad permanente, el recargo en las prestaciones por falta de medidas de seguri-
dad, etc. El sindicato dispone de servicios juridicos para ayudar en estos procesos.

6. Informacion a los trabajadores. Debe ponerse en conocimiento de todos los trabajado-
res de la empresa el hecho del siniestro.

Encaso en que el accidente sea grave o mortal, ademas:

Ha de paralizarse de inmediato la actividad que se estuviera realizando.

Debe informarse del accidente a los responsables de laempresaya los representantes sindicales.
Los representantes sindicales deben avisar de inmediato a la policiay al sindicato.

Los representantes sindicales deben procurar que el escenario del accidente permanezca
intacto hasta la intervencidn de la policia, o del juez en caso de muerte, o del sindicato.
Los serviciosjuridicos del sindicato ejerceran acciones legales paraasegurar la depuracién
de responsahilidades y obtener la debida compensacién por dafios.

A continuacién adjuntamos una gufa para que los delegados de prevencién puedan analizar
cémo estan desempefiando sus funciones e introducir eventuales mejoras

Guia de autoevaluacion
Relacion con los trabajadores y trabajadoras Si NO

m ;Saben tus compafieros y compafieras que eres el/la dele-

m ;Te preocupas de las condiciones de trabajo de los trabajado-
res/as temporales?

m ;Promueves y/o participas en la organizacion de la formacién
preventiva a los trabajadores/as?

gado/a de prevencion? | O
® ;lesinformas regularmente de tus actuaciones? O O
® ;les transmites informaciones sobre los riesgos a los que
estan expuestos? | |
m ;Recoges sus puntos de vista sobre los problemas de salud y
seguridad? | |
0 0
0 0

64 GUIA DEL DELEGADO,/A DE PREVENCION



m ;Teocupas de trabajadores/as de empresas contratadas o sub-
contratadas que no cuentan con delegados de prevencion pro-
pios? u u

Investigacidn y control de las condiciones de trabajo

m ;Realizas visitas de observacion a los lugares y puestos de tra-

bajo? | |
® ;Indagas las causas de los incidentes, los accidentes o los

dafios a la salud de los trabajadores/as? U U
m ;Requieres de la empresa la informacion legal o técnica que

necesitas? O O

m ;Solicitas datos estadisticos sobre accidentes de trabajo,

enfermedades profesionales, absentismo por enfermedad o

resultados de |a vigilancia de la salud? u u
m ;Estads presente en las mediciones y/o evaluaciones del

ambiente de trabajo y solicitas los resultados? u u
m ; Solicitas asesoramiento técnico cuando lo necesitas? O O
® Enelcasode que existan empresas contratadas o subcontrata-

das, jrealizas visitas para controlar las condiciones de trabajo

derivadas de la concurrencia de actividades? U U
Participacion
m ;Realizas propuestas a la empresa para mejorar las condi-

ciones de trabajo? u u
m ; Solicitas justificacion a la empresa cuando responde negati-

vamente a tus propuestas? u u
m ;Denuncias los incumplimientos empresariales ante la Ins-

peccion de Trabajo? u u
m ;Participas activamente en el plande prevencion, enla evalua-

cién deriesgosy enla planificacion de la actividad preventiva? [ U
m ;Controlas la eficacia de las medidas de prevencion que se

aplican? u U
m ;Exiges serconsultado sistematicamente por laempresa sobre

cualquier tema relacionado con salud laboral? u u
Coordinacion
m ;Tecoordinas con el resto de delegados/as de prevencién de la

empresa? u u
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si NO
m ;|nformas de tus actividades al resto de representantes de per-

sonal? 0
m ;Te coordinas con los delegados/as de prevencion de las con-
tratas y subcontratas? U

éQué es y para qué sirve un servicio de prevencion?

El empresario es el principal obligado en materia de prevencion de riesgos laborales y para
cumplir con su obligacién de garantizar la salud de las personas bajo su responsabilidad
podra hacerlo, y dependiendo de sus capacidades y habilidades y del volumen de personas,
con medios propios o ajenos.

Formas de llevar a cabo la prevencion en la empresa
® Medios propios: empresario, trabajador/a designado, servicio de prevencién propio.

® Mediosajenos: acudiren el mercado aempresas privadas especializadas que prestan este
servicio.

Hay que tener en cuenta que, aunque este empleador 0 empleadora pueday quiera reali-
zar la actividad preventiva por si, hay ciertas actuaciones que requieren de un instrumen-
tal, unos métodos o procedimientos, cuya complejidad precisa que sean expertos en la
materia los que Ileven a la préctica dichas actuaciones preventivas o incluso puede ocu-
rrir que los instrumentos necesarios, si se adquiriesen, no se amortizarfan con el uso en
un Gnico centro, por lo que ciertas actividades preventivas se contratan a expertos exter-
nos.

Aun requiriendo de apoyos externos, la prevencion siempre implica la responsabilidad del
empresarioy vinculaal mismo en las medidas que adopta, ya sea al elegiraquien lasvaarea-
lizaroalvigilar que realmente se llevaala practica lo planificadoy es efectivo. Por tanto, optar
por recursos externos no evita la responsabilidad del empleador.

Con la modificacién, mediante la Ley 54/2003, de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales se quiso ahondar en la necesidad de que la prevencién debia estar integrada
entodas lasfasesde laactividad de laempresa, de ahi la puesta envalor del documento
de compromiso de la direccion con los objetivos y las politicas de la prevencion, que se
integra en el plan de prevencién, con el fin de interiorizar un compromiso real con la
mejora de las condiciones de trabajo. El objetivo de la reforma pretende que la preven-
cion sea parte de la cultura de la empresa y que no se limite solo a cumplimientos for-
males.
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Bases de la prevencion
= (Ordenar obligaciones y responsabilidades en el ambito de la seguridad y salud.

m Fomentar la cultura de la prevencion para que esta se integre en todas las fases y procedi-
mientos de la empresa.

m Superar el mero cumplimiento formal.

® |ntegrar en los centros de trabajo la actividad asf como la vigilancia de |a salud preventiva,
dando prioridad a lo que se pueda hacer con medios propios y dejando para expertos exter-
nos aquellas actividades que lo requieran por complejidad o imperativo legal, asi vigilan-
ciade la salud.

Portanto, los servicios de prevencién son la manera de organizar los recursos humanos y téc-
nicos para la tarea preventiva.

Calidad

Como requisito imprescindible para garantizar la efectividad de la actividad preventiva, los
servicios de prevencién han de ser multidisciplinares. Ello implica que las especialidades
posiblemente tengan que ejercerlas varias personas, para que se puedan coordinar los diver-
so0s pareceres en la aplicacion efectiva de los conocimientos, con el fin de evitar los dafios y
garantizar la mejora de las condiciones de trabajo.

Asi, el servicio de prevencion ha de tener personal experto en medicina del trabajo, seguri-
dad, higiene industrial, ergonomia y psicosociologia aplicada al trabajo. Estos profesionales
han de intervenir desde el disefio de |a actividad, de los puestos de trabajo e instalaciones,
cuando se produzcan modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, en el plan de
prevencién, enlaeliminacion de riesgos, enla planificacién de la actividad preventiva, forma-
cion, informaciony en la evaluacion de las medidas adoptadas. Usando las herramientas pro-
pias de su actividad e interviniendo en todos los procesos y en los niveles de implantacién de
los mismos. Por tanto, es también importante la figura del gestor de prevencién que com-
plementa las disciplinas técnicas expuestas (seguridad, higiene, ergonomia-psicosociologia
aplicada) y, aunque no tratado en la norma, es una figura clave para conseguir internalizar la
prevenciony que esta se coordine en todas las fases y procesos de la empresa.

Como su propio nombre indica, estos servicios de prevencion no son solo y estrictamente una
asistencia sanitaria, como antes se entendfan los «servicios médicos de empresas», sino que su
labor clave es la de anticiparse y prevenir los riesgos. Estos servicios médicos de empresa pre-
vios se han integrado como una parte mas en el sistema de la actividad de salud en la empresa,
acorde aladisposiciénadicional segunda del RD 39/1997, por el que se aprueba el Reglamento
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de los Servicios de Prevencion, para aprovechar su saber hacer y su actuacién desarrollada
hasta entonces y necesaria en la coordinacion con el resto de «saberes» preventivos.

Hay que transmitir permanentemente el mensaje que los servicios de prevencién en la
empresa tienen un caracter asesor, es decir, no estan al servicio exclusivo del empleador,
sino que su saber técnico les obliga a plantear alternativas ante los riesgos tanto a
demanda de los trabajadores y trabajadoras como por el cumplimiento de su codigo deon-
toldgico o su «saber hacer» en materia de prevencion de riesgos laborales. Asf, su funcién
esdar apoyo técnico a los empresariosy a los representantes de los trabajadores/as para
laorganizaciény la posterior ejecucion de la prevencion en laempresa, de ahf que su prin-
cipal ambito de propuesta deba ser el comité de seguridad y salud donde lo hayay el inter-
cambio de ideas con los delegados de prevencién, ademas de con el empresario.

La ley regula que el empleador en PYME que no estan entre las de especial peligrosidad por
la existencia de determinados riesgos —si ejerce habitualmente su actividad en el centro de
trabajo y esta cualificado para ello— puede asumir personalmente la actividad preventiva
(articulo 11 del RD 39/1997) o designar para ello a trabajadores adecuadamente capacitados.
Si estos recursos no son suficientes, es cuando estd obligado a recurrir a un servicio de
prevencion ajeno, es decir, a una organizacion preventiva especializada que ademas cuenta
conlagarantiade unaacreditacion de un organismo pdblico con competencias en prevencion,
normalmente la autoridad laboral.

Encuantoalvolumende trabajadores hay que teneren cuenta que el empresario puede asu-
mir personalmente la actividad preventiva en empresas de hasta diez trabajadores,
segun la redaccién dada por el art. 11 del RD 39/1997 por modificacion del RD 337/2011,
que establece el texto vigente del Reglamento de los Servicios de Prevencion. Ademas de
cumplir con los requisitos mencionados en el parrafo precedente, es decir, siempre que la
actividad de la empresa no esté considerada entre las de especial peligrosidad y ademas
que el empresario tenga la capacitacion necesaria y esté presente de forma habitual en el
centro de trabajo. En ningln caso podra realizar directamente la vigilancia de la salud, aun
siendo médico del trabajo, ya que prevalecen los derechos de los trabajadores y trabajado-
ras a la intimidad y la confidencialidad respecto a sus datos intimos de salud, por lo que
siempre el empleador deberé contratar a un servicio de prevencién ajeno al menos paraesta
actividad preventiva.

Para garantizar que, en el caso de los servicios de prevencién propios, los miembros de los mis-
mos Y los trabajadores o trabajadoras designados como recursos preventivos propios de la
empresa u organizacién acten con independencia de las presiones que pudiesen recibir del
empresario y, ademas, puedan ejercer con objetividad su labor preventiva, la ley les asegura las
mismas garantias que las que otorga a los representantes de los trabajadores/as (delegados/as
de prevencion).

Estas son las principales funciones de un servicio de prevencion:
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® Promover la gestion integrada de la prevencion en laempresa. Los servicios de prevencion
deben jugar un papel de promotores de la integracion de los criterios de prevencién en
todos los &mbitos de decisién de la empresa: formando a los mandos de la empresa, moti-
vando a la direccion para que adquiera el compromiso con la politica de prevencion en el
plande prevencién, identificando riesgos, aportando informacién para evitarlos, ayudando
al disefio de puestos y locales de trabajo, asesorando en la eleccion de equipos o de mate-
riales. En definitiva, prestando su apoyo en el disefio, implantacion y aplicacion de un plan
de prevencion de riesgos laborales adaptado a la empresa.

® Fvaluar los riesgos. Esta es una de las funciones genuinas de un servicio de prevencién:
evaluar los riesgos y posibilitar que la toma de decisiones sobre medidas preventivas se
haga con fundamento, rigor y conocimiento de la realidad, tanto por parte empresarial
como por parte de los delegados/as.

m \Vigilar el ambiente y las condiciones de trabajo. Determinadas situaciones de riesgo
requieren, ademés de las medidas de control, una vigilancia periddica para detectar posi-
bles insuficiencias o deterioros, situaciones anémalas o simplemente para asegurarse de
que todo marcha segun la calificacion inicial y no han surgido nuevas situaciones que han
empeorado ese ambiente de trabajo. El servicio de prevencion debe tener un plan de con-
trol y mantenimiento periddico de las condiciones de salud y seguridad.

m \fgilarla salud de los trabajadores/as. La vigilancia de la salud debe ser un instrumento inte-
grado en la planificacion de la actividad preventiva. Ldgicamente esta actividad corresponde
alos profesionales sanitarios del servicio de prevencion. Sin embargo, y salvando la confiden-
cialidad, lainformacién sobre indicadores sanitarios sirve al resto del equipo preventivo para
identificar riesgos o para detectar insuficiencias preventivas, siempre que los datos de salud
revelen dafios o indicadores precoces de su posible existencia de continuar la exposicién. A
su vez, los datos sobre riesgos en el ambiente de trabajo permiten al médico/a programary
protocolizar una vigilancia especifica de la salud de los trabajadores/as expuestos.

® Mantenerregistros de datos ambientales y sanitarios. El servicio de prevencion debe reco-
ger sistematicamente datos que permitan analizar la evolucion de los problemas en el
tiempo y establecer nuevas relaciones entre riesgo y dafio. Ello ademas facilitara la obli-
gacion empresarial de justificar documentalmente ante las autoridades el cumplimiento
del deber de prevencion.

m Proporcionar formacion e informacién. La informaciény la formacién de los trabajadores/as
son un elemento integrante del deber empresarial de proteccion de la salud. El asesora-
miento para la planificacion de estas actividades, asf como la propia realizacion de las mis-
mas forman parte de las tareas del servicio de prevencién en su conjunto.

® Adaptarlos puestos de trabajo. Laadaptacion del puesto de trabajo alas capacidades del tra-
bajador o la trabajadora es otra labor que se le encomienda a los servicios de prevencion.
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Existen trabajadores especialmente sensibles a los que se debe adaptar el puesto de trabajo
debido a sus limitaciones, que pueden ser temporales o definitivas. Cobra importancia la
determinacion de puestos de trabajo exentos de riesgo para reubicar enlos mismos a las tra-
bajadoras provenientes de puestos con riesgo para el embarazoy la lactancia natural.

m (Coordinarse con el sistema ptblico de salud. La integracion de todas las actuaciones de aten-
cion a la salud hace necesario que los servicios de prevencién se coordinen con el sistema
piblico de salud, proporcionando datos y evidencias para la declaracién de enfermedades
profesionales con el fin de intervenir para su prevencion. EI RD 1299/2006, en su articulo 5,
establece que tanto los sistemas piblicos de salud como los servicios de prevencién han de
desarrollar los medios para transmitir las sospechas de enfermedad profesional y que esas
posibles enfermedades profesionales sigan su curso para corroborarse o desecharse.

m Prestar los primeros auxilios. Como ya se ha dicho, la asistencia médica no es propiamente
unafuncién del servicio de prevencién, sino que corresponde al sistema publico de salud o
la mutua, segun la calificacién de la contingencia como comun o profesional, respectiva-
mente. De ahf el cambio que supuso que los servicios médicos de empresa se integraran
enlos servicios de prevenciény su actuacion prioritaria en medicina preventiva del trabajo
mas que médico-asistencial. No obstante, el articulo 20 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales relaciona tres obligaciones basicas para el empresario: /ucha contra incendios,
planificacion de la emergencia y la evacuacion, primeros auxilios en caso de accidente
grave. Lo que obliga, segun los riesgos de la actividad, a tener disefiado un sistema eficaz
para que la persona accidentada reciba la asistencia sanitaria precisa hasta que sea tras-
ladado al centro hospitalario dotado.

m Actuaciéncomo recurso preventivo.LalLey 54/2003 introduce enla Ley de Prevencién el arti-
culo 32 bis que regula la figura del «recurso preventivo» para situaciones de especial peli-
grosidad y la necesidad de permanencia de personal que controle las medidas frente a los
riesgos. La presencia en el centro de trabajo de los recursos preventivos, cualquiera que sea
la modalidad de organizacion de dichos recursos, serd necesaria en 10s siguientes casos:

a) Cuando los riesgos puedan verse agravados o modificados en el desarrollo del proceso
o la actividad por la concurrencia de operaciones diversas que se desarrollan sucesiva
o simultdneamente y que hagan preciso el control de la correcta aplicacién de los méto-
dos de trabajo.

b) Cuando se realicen actividades o procesos que reglamentariamente sean considerados
como peligrosos 0 con riesgos especiales.

¢) Cuando la necesidad de dicha presencia sea requerida por la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social, si las circunstancias del caso asf o exigieran debido a las condiciones
de trabajo detectadas.

Se consideran recursos preventivos, a los que el empresario podré asignar la presencia, los
siguientes: uno o varios trabajadores designados de la empresa, uno o varios miembros del
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servicio de prevencion propio de la empresa, uno o varios miembros del o los servicios de pre-
vencion ajenos concertados por la empresa.

¢ Como constituir un servicio de prevencion?

1. Servicio de prevencion propio. Es la opcién cuando la direccion de la empresa decide
crear un departamento con recursos humanos y econémicos propios, personal de
plantilla de la empresa, para que lleven a cabo las actividades preventivas. Puede
optar por dotar a las tres especialidades técnicas y a medicina del trabajo/vigilancia
de lasalud, o solo optar por algunas de estas disciplinas y llevar el resto con un servi-
cio de prevencién ajeno. La empresa asume la organizacién de la prevencion con sus
propios medios.

2. Servicio de prevencion ajeno. Es un contrato con una empresa externa para la realizacion
de la actividad preventiva. En este punto hay que recordar que, aun con un servicio de pre-
vencidnajeno, el empresario no elude suresponsabilidad en materia de prevencién de ries-
gos laborales. La empresa de prevencion ajena envia a sus profesionales para las activida-
des que se contratan y han de estar claramente reflejadas en el contrato-concierto, espe-
cificando actuaciones y fechas de ejecucion. Un servicio de prevencién ha de hacery tener
adisposicionlamemoria de los medios que posee y las empresas con las que concierta, de
talmodo que pueda existirun control por parte de la autoridad laboral. Estamemoria es una
importante novedad para garantizar que el servicio de prevencion actta con criterios de
calidad, eficacia y medios para ello.

En vigor se encuentra hoy la Orden TIN/2504/2010, de 20 de septiembre, por la que
se desarrolla el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion, en lo referido a la acreditacién de enti-
dades especializadas como servicios de prevencion, memoria de actividades preven-
tivas y autorizacion para realizar la actividad de auditoria del sistema de prevencion
de las empresas. Se han introducido novedades para mejorar la calidad de |a preven-
cion.

3. Serviciode prevencion mancomunado.La Orden TIN/2504/2010 dedica ladisposiciéntran-
sitoria segunda a los servicios de prevenciéon mancomunados. Estos son los que constitu-
YEN uno 0 varios empresarios, con varias empresas que mantienen algun tipo de vincula-
cién por su actividad, pertenencia a un grupo o espacio geografico. Constituyendo un ser-
vicio de prevencién propio que atienda a todas las necesidades de esa agrupacion.
Entendiéndose como propio para cada una de las empresas y con tal vinculacién con cada
empresario. Los servicios de prevencién mancomunados ya constituidos a la entrada en
vigor de la orden mencionada, TIN/2504/2010, deberan contar con las instalaciones y los
recursos materiales y humanos a que se refiere el articulo 2 de dicha norma a partir del dfa
24 de marzo de 2011.
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El empresario que articula su prevencién con medios propios ha de someterla a una auditoria
externa realizada por un auditor acreditado por la autoridad laboral. De tal modo que el crite-
rio de conformidad sea una garantia de que los medios propios son adecuados para la preven-
cién que se compromete.

Silaempresa tiene 500 0 mas trabajadores, o tiene especial peligrosidad y 250 o méas traba-
jadores, ha de tener necesariamente constituido un servicio de prevencion propio, previa con-
sulta del empresario a los trabajadores por medio de sus representantes.

Las modificaciones que se han realizado al Reglamento de los Servicios de Prevencién, RD
39/1997 por medio del RD 337/2010, estan derivadas de la Estrategia Espafiola de Seguridad
y Salud en el Trabajo 2007-2012, para conseguir mejoras en la calidady eficacia de los siste-
mas y medios de prevencion de riesgos laborales, especialmente en los servicios de preven-
cion, para asf incrementar los niveles de seguridad y salud de los trabajadores.

Ademaés, con la reforma se pretende que exista un sistema de informacionde los servicios de
prevencion que sea agil, accesible y facilite el control a las autoridades laborales, con el fin
de evitar aquellos aspectos que perjudiquen el buen funcionamiento de los mismos.

Es importante el documento «memoria» de las entidades especializadas acreditadas como servicio
de prevencion. Las memorias han de ser anuales y deben incluir los siguientes datos (Orden
TIN/2504/2010, de 20 de septiembre, por la que se desarrolla el Real Decreto 39/1997, de 17 de
enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencién, en lo referido a la acredi-
tacion de entidades especializadas como servicios de prevencién, memoria de actividades preventi-
vas y autorizacion para realizar la actividad de auditoria del sistema de prevencion de las empresas).
Parte A

Memoria del servicio de prevencion ajeno

Datos del servicio de prevencion.

En este apartado se incluirdn los datos del servicio de prevencién con origen en el registro.

Datos generales de la actividad concertada:

Nimero total de empresas: |:|
Nimero total de trabajadores cubiertos por los conciertos: |:|

Datos segun la tarifa promedio de las empresas concertadas:
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a 6 atendidos por
cada técnico

y 5,45 atendidos
por cada técnico

ESPECIALIDADES CONCERTADAS
ST HI EPA MT
Tarifa
promedio
N° N°de N° N°de N° N°de N° N°de
empresas |trabajadores | empresas |trabajadores| empresas |trabajadores| empresas |trabajadores
Superiora 6
Entre 1,5
y 5,45
Inferiora1,5
N° centros de N° centros de N° centros de
Nombre de cada Especialidades traba]o'con tanfa trabajq con tarifa trabajq con tarlfa
P . promedio superior | promedio entre 1,5 | promedio inferior a
técnico preventivas

1,5 atendidos por
cada técnico

* Encaso de que un técnico sea de nivel intermedio, ello se indicara en la columna de especialidades preventivas.

Nombre de cada técnico

Numero de trabajadores
atendidos de centros de
trabajo con tarifa
promedio superior a 6

Nimero de trabajadores
atendidos de centros de
trabajo con tarifa
promedio entre 1,5y 5,45

Numero de trabajadores
atendidos de centros de
trabajo con tarifa
promedio inferiora 1,5

iNDICE
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Nombre de cada
profesional sanitario

Cualificacion

N° centros de
trabajo con tarifa
promedio superior
a 6 atendidos por

cada técnico

N° centros de
trabajo con tarifa
promedio entre 1,5
y 5,45 atendidos
por cada técnico

N° centros de
trabajo con tarifa
promedio inferior a
1,5 atendidos por
cada técnico

* Cualificacion: médico del trabajo, médico de empresa, enfermero del trabajo, enfermero de empresa, otros
médicos o enfermeros especialistas.

Nombre de cada
profesional sanitario

Numero de trabajadores
atendidos de centros de
trabajo con tarifa
promedio superior a 6

Numero de trabajadores
atendidos de centros de
trabajo con tarifa
promedio entre 1,5y 5,45

Numero de trabajadores
atendidos de centros de
trabajo con tarifa
promedio inferiora 1,5
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Actividades a realizar dentro de las especialidades preventivas concertadas: empresas de

tarifa promedio superiora 6

Actividades preventivas

N°empresas
afectadas por los
conciertos

N°empresas
donde se ha
actuado

N° trabajadores
afectados por
los conciertos

N°trabajadores
afectados por
las actuaciones

Disefio e implantacion de planes
de prevencion, segdn Ley 54/2003

Evaluaciones iniciales de riesgos

Revisién o actualizacion de
evaluaciones de riesgos

Planificaciones de la actividad
preventiva

Seguimiento de las actividades
planificadas

Informacién de los trabajadores

Formaci6n de los trabajadores’

Realizacion de planes de
emergencia

Investigacion y andlisis de
accidentes de trabajo

Investigacion y andlisis de
enfermedades profesionales

Planificacién de la vigilancia
individual de la salud

Planificacion de la vigilancia
colectiva de la salud

Seguimiento de las actividades
sanitarias planificadas

T En esta casilla debe incluirse exclusivamente la formacion referida al articulo 19 de la LPRL.
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Empresas de tarifa promedio entre 1,5y 5,45

Actividades preventivas

N°empresas
afectadas por
los conciertos

N°empresas
donde se ha
actuado

N°trabajadores
afectados por los
conciertos

N° trabajadores
afectados por las
actuaciones

Disefio e implantacién de
planes de prevencion segln
Ley 54/2003

Evaluaciones iniciales de riesgos

Revisién o actualizacién de
evaluaciones de riesgos

Planificacion de la actividad
preventiva

Seguimiento de las actividades
planificadas

Informacién de los trabajadores

Formacion de los trabajadores '

Realizacion de planes de
emergencia

Investigacion y andlisis de
accidentes de trabajo

Investigacion y andlisis de
enfermedades profesionales

Planificacion de la vigilancia
individual de la salud

Planificacién de la vigilancia
colectiva de la salud

Seguimiento de las actividades
sanitarias planificadas

' En esta casilla debe incluirse exclusivamente la formacion referida al articulo 19 de la LPRL.
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Empresas de tarifa promedio inferiora 1,5

N°empresas | N°empresas N°trabajadores N°trabajadores
Actividades preventivas afectadaspor | dondeseha | afectados porlos afectados por las
los conciertos actuado conciertos actuaciones

Disefio e implantacién de
planes de prevencion segin
Ley 54/2003

Evaluaciones iniciales de riesgos

Revisién o actualizacion de
evaluaciones de riesgos

Planificacién de la actividad
preventiva

Seguimiento de las actividades
planificadas

Informacicdn de los trabajadores

Formacion de los trabajadores !

Realizacion de planes de
emergencia

Investigacion y andlisis de
accidentes de trabajo

Investigacion y andlisis de
enfermedades profesionales

Planificacion de la vigilancia
individual de la salud

Planificacion de la vigilancia
colectiva de la salud

Seguimiento de las actividades
sanitarias planificadas

' Enesta casilla debe incluirse exclusivamente la formacion referida al articulo 19 de la LPRL.
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Desarrollo de las actividades preventivas en las empresas

Desglose de actividades

Evaluaciones de riesgos en empresas de tarifa promedio superior a 6

Evaluaciones de riesgos

N°de empresas

N°trabajadores
afectados

Ntmero de horas/
afio dedicadas

De seguridad: lugares de trabajo
(excepto condiciones ambientales)

De seguridad: maquinas, equipos e
instalaciones

Higiénicos: agentes quimicos

Higiénicos: agentes cancerigenos

Higiénicos: agentes biolégicos

Higiénicos: ruido

Higiénicos: vibraciones

Higiénicos: iluminacién

Higiénicos: estrés térmico

Higiénicos: otros

Ergonémicos: carga fisica

Psicosociales
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Evaluaciones de riesgos en empresas de tarifa promedio entre 1,5y 5,45

5 ) Nimero de
- . o N°trabajadores =
Evaluacién de riesgos N°de empresas horas/afio
afectados i
dedicadas

De seguridad: lugares de trabajo
(excepto condiciones ambientales)

De seguridad: maquinas, equipos e
instalaciones

Higiénicos: agentes quimicos

Higiénicos: agentes cancerigenos

Higiénicos: agentes biolégicos

Higiénicos: ruido

Higiénicos: vibraciones

Higiénicos: iluminacion

Higiénicos: estrés térmico

Higiénicos: otros

Ergonémicos: carga fisica

Psicosociales
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Evaluaciones de riesgos en empresas de tarifa promedio inferiora 1,5

Evaluacién de riesgos

N°de empresas

Ntmero de horas/
afo dedicadas

N° trabajadores
afectados

condiciones ambientales)

De seguridad: lugares de trabajo (excepto

De seguridad: maquinas, equipos e
instalaciones

Higiénicos: agentes quimicos

Higiénicos: agentes cancerigenos

Higiénicos: agentes biolégicos

Higiénicos: ruido

Higiénicos: vibraciones

Higiénicos: iluminacion

Higiénicos: estrés térmico

Higiénicos: otros

Ergondmicos: carga fisica

Psicosociales

Formacidn de los trabajadores en las empresas

Formacion de los trabajadores

N°empresas donde se ha actuado

N°trabajadores que han recibido
formacion teérico-practica

Formacion de los trabajadores
sobre los riesgos especificos
de sus puestos de trabajo
(articulo 19 LPRL)
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Formacién de los Namero | N°trabajadores Ndmero actividades formativas
trabaiadores empresas que han
I donde se recibido Tedrico Curso Cursoa | Curso
- P } . ) ) QOtras
haactuado formacién practico | presencial | distancia | online
Formacién de nivel basico
(anexo IV RD 39/1997)
Formaci6n para emergencias
' Cada una de las actividades formativas solo debe reflejarse en una de las columnas del tipo de actividad.
Actividades de medicina del trabajo
eﬁuTeesrgs Ndmero de trabajadores Ndmero de
Actividades sanitarias p horas/afio
donde se Vi Muij Total dedicadas
ha actuado arones ujeres ota

Reconocimiento médico inicial

Reconacimientos periddicos

Reconocimiento tras ausencia
prolongada

Reconocimiento tras asignacion nuevas
tareas

Valoracién de trabajadoras
embarazadas o en lactancia

Valoracién de trabajadores
especialmente sensibles

N°de protocolos especificos aplicados

Estudio epidemiolégico a partir de los
resultados de vigilancia de la salud

Investigacién de dafios para la salud en
relacion a estudio de riesgos laborales

Estudios de vigilancia disefiados ad hoc

Programas de promocién de la salud
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Investigacion de dafios a la salud (AATT y EEPP)

N°de Investigaciones Namero | Namero Nimero

empresas | accidentes | accidentes

Investigacion

Graves/
deaccidentes | |ncidentes | Leves Muy | Mortales | Totales | afectadas conbaja? | conbaja
graves (ETT)
Empresas con
tarifa promedio
superiora 6
Empresas con

tarifa promedio
entre 1,5y5,45

Empresas con
tarifa promedio
inferiora 1,5

Total

NUmero investigaciones realizadas

Investigacion de enfermedades

profesionales Investigacion sospecha de caso Casos comunicados

Conbaja Sin baja Con baja Sin baja

Empresas con tarifa promedio
superior a 6

Empresas con tarifa promedio
entre 1,5y 5,45

Empresas con tarifa promedio
inferiora 1,5

Total

* Recogiendo Cddigo de Enfermedad Profesional (6 digitos) segtin Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre,
por el que se aprueba el cuadro de enfermedades profesionales en el sistema de la Seguridad Social y se esta-
blecen criterios para su notificacion y registro.
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Investigacion de otros dafios a la salud

: ) NUmero investigaciones realizadas
de posible origen laboral

Empresas con tarifa promedio superior a 6

Empresas con tarifa promedio entre 1,5y 5,45

Empresas con tarifa promedio inferiora 1,5

Total

T Posteriormente se indicarén los CNAE correspondientes.
2 Excluidos los de trabajadores de ETT que deberan incluirse en la siguiente columna.

0 0 0
Otras actividades N"de empresas N* de empresas N°de trabajadores N. de horas
. que han contratado donde se ha dedicadas a las
preventivas . afectados A
la actividad actuado actividades

Presencia de recursos
preventivos

Coordinacion de
actividades empresariales
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Parte B

Memoria de actividades del servicio de prevencion en la empresa

Actividades realizadas en el gjercicio

Actividades preventivas

N° trabajadores afectados por
las actuaciones

Disefio e implantacién de planes de prevencion segln Ley 54/2003

Evaluaciones iniciales de riesgos

Revision o actualizacién de evaluaciones de riesgos

Planificacion de la actividad preventiva

Seguimiento de las actividades planificadas

Informacion de los trabajadores

Formacion de los trabajadores '

Realizacion de planes de emergencia

Investigacion y andlisis de accidentes de trabajo

Investigaciony andlisis de enfermedades profesionales

Planificacion de la vigilancia individual de la salud

Planificacién de la vigilancia colectiva de la salud

Seguimiento de las actividades sanitarias planificadas

T En esta casilla debe incluirse exclusivamente la formacién referida al articulo 19 de la LPRL.
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Evaluaciones de riesgos

Método de valora- N° trabajadores Numero de horas/

Evaluaciones de riesgos o - .
9 cion utilizado afectados afo dedicadas

De seguridad: lugares de trabajo (excepto
condiciones ambientales)

De seguridad: maquinas, equipos e
instalaciones

Higiénicos: agentes quimicos

Higiénicos: agentes cancerigenos

Higiénicos: agentes bioldgicos

Higiénicos: ruido

Higiénicos: vibraciones

Higiénicos: iluminacién

Higiénicos: estrés térmico

Higiénicos: otros

Ergondmicos: carga fisica

Psicosociales

Formacidn de los trabajadores

N°de horas/afio dedicadas ala
formacién de trabajadores
(art. 19 LPRL)

N°trabajadores que han recibido

Formacion de los trabajadores oo -
formacion tecrico-préctica

Formacion de los trabajadores
sobre los riesgos especificos de sus
puestos de trabajo (art. 19 LPRL)
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Formacion de los
trabajadores '

N° trabajadores
que han recibido
formacién

Numero actividades formativas

Tedrico
préctico

Curso
presencial

Cursoa
distancia

Curso
online

Otras

Formacion de nivel
basico (anexo IV
RD 39/1997)

Formacion para
emergencias

' Cada una de las actividades formativas solo debe reflejarse en una de las columnas del tipo de actividad.

Siniestralidad en la empresa

Sinestralidad

2010

2011

2012

2013

2014

Accidentes leves

Accidentes graves

Accidentes mortales

Enfermedades
profesionales

Investigacion de dafios a la salud (accidentes de trabajo y enfermedades profesionales)

Investigacion de
accidentes '

Nimero de investigaciones

Incidentes

Leves

Graves/
Muy graves

Mortales

Totales

Nimero
accidentes
conbaja
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Investigacion de enfermedades profesionales

Numero de investigaciones realizadas

Investigacion sospecha de caso Casos comunicados

Enfermedades

profesionales Con baja Sinbaja Con baja Sin baja

Total

* Recogiendo Cadigo de Enfermedad Profesional (6 digitos) segtin Real Decreto 1299/2008, de 10 de noviembre,
por el que se aprueba el cuadro de enfermedades profesionales en el sistema de la Seguridad Social y se esta-
blecen criterios para su notificacion y registro.

T En esta columna se incluyen los centros de trabajo de la empresa.

Investigacion de otros dafios a la salud de posible

. Numero de investigaciones realizadas
origen laboral

Total

N°de horas dedicadas

Otras actividades preventivas N° de trabajadores afectados -
a las actividades

Presencia de recursos preventivos

Coordinacion de actividades
empresariales
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N° horas/afio N° de visitas NC total de N°de

i i ) actuaciones
Nombre | Centros . dedicadasala |  realizadasal | actuaciones |
dela de Plantilla | empresa por centrode  [Duracion| = .- | ejecutadas
empresa | trabajo enel | especialidades trabajo total de enla por la
(razon dela centrode las roaramacion | EMPTESa del
social) .| trabajo De | visitas? | P | total
empresa S| H|E/P| T |Totales| sequi- anua delas
miento programadas

' Cuando una empresa disponga de varios centros de trabajo, los datos deberan constar desglosados para cada
uno de dichos centros (una fila por cada centro de trabajo).
2 En esta columna se reflejaré el ndmero de presencia en el centro de trabajo.

Caracteristicas de la memoria de las entidades especializadas acreditadas
COmo servicios de prevencion ajenos

Lamemoria anual de las entidades especializadas acreditadas como servicios de prevencion,
prevista en el articulo 20.2 del RD 39/1997, debera incluir los contenidos y datos que se espe-
cifican en el anexo de la orden que hemos reproducido.

Atal efecto, lamemoria anual presentara, de forma separada, los datos relativos a la actua-
cion global del servicio de prevencion, segun lo dispuesto en la parte A del anexo, y los datos
referidos a las actuaciones concretas desarrolladas en virtud del concierto en cada empresa
y en cada centro de trabajo a los que extienda la actividad preventiva de la entidad especiali-
zada, segln lo dispuesto en |a parte B del anexo de referencia.

Puesta a disposicion de la memoria anual y autoridad competente

La memoria anual a que se refiere el articulo anterior deberé estar a disposicion de la autori-
dad laboral que acredité a la entidad especializada antes del 1 de abril del afio siguiente, de
acuerdo con el procedimiento que a tal efecto se establezca, sin perjuicio del cumplimiento
de otras obligaciones establecidas en la normativa vigente en relacién con la autoridad sani-
taria.

La memoria anual deberéa elaborarse y ponerse a disposicién de la autoridad laboral en todo
caso, aun cuando las actividades no se hayan desarrollado durante el afio completo.
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Las Administraciones Pablicas dispondran lo necesario para que las entidades especializa-
das utilicen medios electronicos en su relacién con la autoridad laboral para facilitar las
memorias.

Las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales
de la Seguridad Social y la actividad preventiva

ElReal Decreto 688/2005, fruto de la intervencion del Tribunal de la Competenciay por denun-
cia de las asociaciones de servicios de prevencion ajenos mercantiles, establecié que las
mutuas debian constituir sociedades de prevencién desagregadas de la naturaleza juridica de
lamutuay con contabilidades, servicios e instalaciones escindidos de la actividad mutual que
se efectlia con cuotas publicas de Seguridad Social.

De tal modo que con la segregacion se pasé a la mercantilizacion de la actividad pre-
ventiva que antes realizaban las mutuas con cargo a las cuotas por contingencia profe-
sional.

Hoy endia, las mutuas como tales y en su labor de colaboracién con la Seguridad Sacial
solo pueden hacer prevencion en centros con caracteristicas de siniestralidad y tamafio
muy especificos, sin que estas actuaciones supongan competencia ni sustitucion de la
actividad preventiva obligada por la Ley de Prevenciony Riesgos Laborales y con un por-
centaje econémico limitado al 0,5% de las cuotas por contingencia profesional que ges-
tionan, tal como especificabay regulaba la Orden TAS/3623/2006, de 28 de noviembre,
ydesarrollada paraelafio 2012 enlaresolucién de la Secretarfa de Estado de Seguridad
Social de 5 de septiembre de 2012.

Tambiénla integracién con empresas en el Plan Prevea constituye cierta actividad preventiva
de las mutuas. Se trata del Plan Voluntario de Reduccién de Accidentes, que esta dirigido a
empresas de alta siniestralidad laboral que quieran mejorar su gestion de la prevencion, redu-
ciendo asi sus accidentes tanto en nimero como en gravedad. Esta iniciativa fue aprobada
por la Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, en plenario con los agentes
sociales, las comunidades auténomas y la Administracién General del Estado, el 15 de
diciembre de 2008.

Mediante el Plan Prevea se establece una colaboracion directa entre empresas, mutuas e
Inspeccion de Trabajoy Seguridad Social para apoyar a las empresas que no han resuelto su
problema de siniestralidad laboral, pero tienen la firme intencién contrastable de hacerlo.
De estamanerano se visitan ni se hacen propuestas de sancion por la Inspeccién de Trabajo,
en situaciones susceptibles de ello pero en las que se han planificado medidas correctoras
del Plan Prevea en curso; salvo accidentes mortales o muy graves, enfermedad profesional
grave o denuncia. Todo ello con el fin de dar un voto de confianza para conseguir que las
empresas adopten una actitud proactiva, permanente y participativa frente ala reduccion de
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accidentes. La confianza o duracién del plan de empresa se otorga por un plazo maximo de
24 meses.

¢(Qué es una mutua?

El articulo 67 de la Ley General de la Seguridad Social establece que la colaboracion con la
Seguridad Social, tanto en asistencia sanitaria como en prestaciones, se podrd realizar por
las empresas y por las mutuas.

Las mutuas son las asociaciones debidamente autorizadas por el Ministerio de Empleo y
Seguridad Social que con tal denominacién se constituyan, sin animo de lucro y con sujecién
a las normas reglamentarias que se establezcan, por empresarios que asuman al efecto una
responsabilidad mancomunada y con el principal objeto de colaborar en la gestién de la
Seguridad Social, sin perjuicio de la realizacion de otras prestaciones, servicios y actividades
que le sean legalmente atribuidas.

El origen del mutualismo se remonta a los primeros afios del siglo XX, donde los empresarios
adoptaron el compromiso de crear un capital conjunto, fruto de la aportacién de los mismos,
para dar respuesta a su obligacion legal, establecida por la Ley Dato de 1900, de indemnizar
los dafios que ocurrian en sus centros de trabajo.

En la segunda mitad del pasado siglo, en 1963y 1966, se produjo la integracion en el Sistema
Nacional de la Seguridad Social de todos los sistemas de compensacién dispersos. Las
mutuas resistieron el intento de convertir en piblicos todos los servicios y han permanecido
hasta nuestros dias, con ese caracter hibrido de asociacion privada de empresarios, gestio-
nando recursos y prestando servicios pablicos.

De ahi que en la actualidad pervivan esos vicios histdricos de la concepcion de este modelo
mutual: direccion solo de las patronales, gestion con criterios privados de los recursos pablicos
provenientes de las cotizaciones de las cuotas publicas de Seguridad Social, tutelay control del
Ministerio de Empleoy Seguridad Social pero sinintervencién en el modelo de gestién interna...

Se produce la paradoja de que los trabajadores y trabajadoras sufren el beneficio, dafio o per-
juicio de la mutua que elige el empresario, sin tener opcion en la eleccién de quién va a dar
ese Servicio.

Ademaés, las mutuas han ido asumiendo cada vez mas competencias, algunas de ellas muy
alejadas del origen por el que nacieron y que se puede entender como una privatizacién de
parcelas piblicas de asistencia sanitaria y prestaciones. Asf:

= (Control de los procesos de contingencia comdn, es decir, accidente no laboral y enferme-
dad comdn, de trabajadores que pertenecen a una empresa previamente adherida a la
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mutua para la atencién de las contingencias profesionales, es decir, los accidentes de tra-
bajo y enfermedades profesionales. Todo ello a partir de 1995 y produciendo situaciones
de vulneracion de la intimidad e inseguridad juridica para los y las afectados; ya que no
estan claramente definidas las competencias precisas que implica el término «gestion».
Optando en ocasiones las mutuas por asumir roles que nos les corresponden, en un mal
entendido programa de «control del absentismon.

® Asuncién de la prestacién como contingencia profesional del riesgo para el embarazoy la
lactancia natural, al considerarse los factores de riesgo debidos al trabajo como suscepti-
bles de ocasionar dafios a la embarazada, el feto y el lactante, lo que implica el derecho a
la suspension del contrato de no poder adaptarse el puesto de trabajo y al percibo de la
prestacién durante esa situacion.

m (estionde la prestacion de desempleo para auténomos que cesan en su actividad. Es decir,
prestan el subsidio de desempleo para este colectivo de trabajadores y trabajadoras.

® Prestacion por reduccion de jornada para el cuidado de hijos con cancer o enfermedad muy
grave. Prestacion para uno de los progenitores que ha de reducir su jornada laboral para la
atencion permanente de un menor.

m (estion de los informes y propuesta para que las empresas que invierten en prevencion y
tienen resultados contrastables al respecto puedan retornarse hasta un 10% de las cuotas
satisfechas por contingencia profesional.

Caracteristicas de las mutuas
® | os trabajadores no tenemos capacidad de codecision para elegir la mutua que queremos
que nos preste el servicio u optar por que sea el INSS. No obstante se han articulado una

serie de criterios que nos permiten la consultay manifestar qué deseamos cuando se da un
cambio de mutua por voluntad unilateral del empleador o empleadora. Ast:
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RD 162272011

Art. 62 RD 1993/1995 Minimo comunicar
Intencion del intencién 5 meses antes
empresario de

cambiar mutua
Antelacion
minima 3

Informe no vinculante representacion legal meses
trabajadores

v

Criterio Admén.

Informe de la
mutua que la
empresa desea
dejar

Informe a la
nueva mutua

Denuncia documento asociacion minimo 1 mes antes al
vencimiento o de o contrario prorrata tacita

Las mutuas son gobernadas por y entre los empresarios que deciden adherirse libre-
mente a las mismas. Los trabajadores y trabajadoras, por medio de la representacién
legal, tenemos limitadas las competencias en el ambito de la eleccion de la mutua. No
obstante, mantenemos el derecho de consulta cuando exista la intencién empresarial
de cambiar de mutua. Desde ese momento, larepresentacion de los trabajadores puede
solicitar informe del cambio a la mutua saliente y a la que se va a contratar, ademas de
la Administracion. Para ello existird un plazo minimo de tres meses. Teniendo en cuenta
que para denunciar a lamutua saliente que no se desea continuar con la adhesién anual
tiene que hacerse como minimo con un mes de antelacién, el cémputo de tiempo total
paraconsultaalarepresentacionde los trabajadores llega aproximadamente alos cinco
meses.

Sino existe denuncia expresa que se desea poner fin a la adhesién, esta se prorroga téci-
tamente afo a afio.

Desde CCOO defendemos que es un derecho que la decision de los trabajadores y trabaja-
doras por medio de sus representantes sea, ademas de preceptiva, sobre todo vinculante.
Quienes van a recibir el beneficio o perjuicio de la decisién empresarial van a ser los em-
pleados y las empleadas, sobre todo cuando vean afectada su salud como consecuencia
del trabajo que realizan.

® Enlaactualidad, las mutuas se rigen por criterios de gestién propios de entidades priva-
das, ya que son asociaciones de empresarios. La Administracién ejerce la tutela, al
sefialar las normas aplicables a su funcionamiento, y el control de las actuaciones
mediante auditorias posteriores a la actividad de estas mutuas. Ademas se les aplica el
plan general contable publico, la norma vigente de contratos de las Administraciones
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Pdblicasy una participacién minima de los agentes sociales en unas comisiones creadas
al efecto. Desde CCOO hemos defendido que lo natural —dado que manejan recursos
publicos—es la existencia de una presencia permanente con capacidad de intervencién
de los érganos especializados para ello de la Seguridad Social. Hasta la actualidad, esto
no se ha conseguido.

m Para asegurar el funcionamiento de las mutuas se precisa un sistema de control de recla-
maciones, carta de derechos e introduccion de criterios de calidad rigurosos, ya que estan
diversas variables de importancia fundamental en juego:

0 Se trata de la salud de los trabajadores y las trabajadoras, por lo que han de tener las
herramientas precisas, necesarias y adecuadas que les permitan defenderse ante cual-
quier criterio abusivo frente a este derecho fundamental.

O Los recursos que gestionan las mutuas son piblicos, por lo que también tiene que estar
garantizado que se hace un uso eficaz y eficiente de los mismos, con criterio de servicio
y atencion al que se encuentra en estado de necesidad.

0 Se dan servicios sanitarios, por lo que hay que ser exigente con el cumplimiento de los
criterios de intimidad y confidencialidad de los datos de salud, y ademéas hay que garan-
tizar que los profesionales que actlan lo hacen libremente y sin coercion.

0 Sehandecruzarlos criterios de gestion privada, mayor beneficio con el menor gasto,
y los criterios de servicio plblico, atencién a estados de necesidad con criterios de
eficienciay eficacia. Por lo que es imprescindible que se creen y articulen mecanis-
mos que garanticen que los trabajadores y trabajadoras no van a verse perjudicados
por criterios mercantilistas de ahorroy competitividad, que son los que pueden estar
produciendo el adelanto de las altas en los procesos o el subregistro de enfermeda-
des profesionales, ya que lo que no se reconoce por la mutua no se paga por esta
misma entidad. En si, el sistema que hace que quien reconoce el dafio sea quien ha
de reponer al afectado en su estado anterior a la exposicion, es proclive al subre-
gistro, ya que todo reconocimiento de dafios implica costes indemnizatorios y repa-
radores. Por ello, la propuesta de CCOO es que sean distintas personas las que en
libertad y con independencia reconozcan los dafios y las que hayan de costear la
reparacion de los perjuicios.

Situacion actual

Tenemos un sistema dual de atencién a la salud de las personas que trabajan. Con un modelo
financiado con impuestos, que constituye el sistema piblico de salud y atiende a la con-
tingencia comin. Un sistema de empresarios, mutualizados, que gestionando con criterios
privados los recursos piblicos de las cuotas atiende a la contingencia profesional. Las mutuas
compiten en la captacion de empresas, y para evitar situaciones de competencia desleal
firmaron en septiembre de 2006 ante la Seguridad Social un acuerdo vigente de «buenas
practicasy.
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En el mercado concurren 20 mutuas, algunas han constituido grupos o corporacion entre
ellas para ofrecer mejores servicios y que estos estén mas proximos a los trabajadores,
asf:

m Corporacion Mutua, 8 entidades, con: Ibermutuamur, MC Mutual Cyclops, Unién de
Mutuas, Solimat, Mutualia, Mutua Gallega, Cesma, Mutua Canaria.

m Suma Intermutual 5 entidades, entre: Umivale, Mutua Montafiesa, MAZ, Mutua Navarra,
Egarsat.

= FREMAP es la mutua que mas empresas asociadas tiene y copa aproximadamente el 25%
del mercado. Consolidada en el sector es quien lidera el mutualismo patronal en la actua-
lidad.

m De las mutuas han pervivido las que tienen un marcado cardcter territorial e integran a los
empresarios de esa comunidad auténoma y también a las administraciones y gobiernos
locales: Mutua Canaria, Mutua Balear, Mutua Montafiesa (Cantabria), Mutualia (Pafs
Vasco), Mutua Gallega, Solimat (Castilla-La Mancha, gran implantacién en Toledo), MAZ
(Aragon).

® Seis mutuas tienen su sede social en Catalufia: Universal, Asepeyo, Egarsat, Activa 2008,
Intercomarcal, MC Mutual Cyclops.

m Dos en el Pais Valenciano: Unién de Mutuas y Umivale (comparte también en
Madrid).

® Fraternidad-Muprespa: viene del intento de crear una mutua que fuese donde se adhirie-
sen las empresas del sector piblico, proyecto que no prosperé en su plenitud.

Las mutuas también se han visto afectadas por los recortes en el sector pablico en cuanto
asudisponibilidad de créditoy laimposibilidad de laampliacion de sus centros y plantillas.
Alos empleados y empleadas en las mutuas, aunque se rigen por convenio colectivo fruto
de la negociacion colectiva bajo los criterios del Estatuto de los Trabajadores, se les han
aplicado las mismas medidas salariales que a los empleados publicos (no incremento de
percepciones salariales, reduccién de retribuciones en el afio 2011y la retirada de la paga
extra para 2012).

Afinales de 2012 estamos en espera de lanueva regulacién de mutuas que ha sido anunciada
desde agosto de 2011y en los reales decretos ley de reforma del mercado de trabajo que han
entrado en vigor en 2012. Hay que esperar qué criterios acaban adoptandose para el sector.
Ciertas lineas fijadas son:
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Ley 27/2011

Disposicion adicional decimocuarta. Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales.

El Gobierno, con la participacion de los agentes sociales, abordara en el plazo de un afio una reforma
del marco normativo de aplicacion a las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la Seguridad Social, conarreglo a los siguientes criterios y finalidades:

a) Garantizar sufuncién de entidades colaboradoras en lagestion de la Seguridad Social, fun-
damentalmente respecto a la proteccién de los derechos de los trabajadores en el &mbito
de las contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, y en la ges-
tiénde la prestacion econémica de incapacidad temporal derivada de contingencias comu-
nes o de la correspondiente al cese de actividad de trabajadores auténomos.

b) Asegurar el carécter privado de las mutuas, como asociaciones de empresarios amparadas
por la Constitucidn, protegiendo la libertad del empresario, con la participacién de sus tra-
bajadores, en la eleccion de la mutua respectiva y respetando su autonomia gestora y de
gobierno, todo ello sin perjuicio del control y tutela a desarrollar por la Administracion,
atendiendo a su condicién de entidades colaboradoras con la Seguridad Social.

¢) Articular su régimen econémico promoviendo el equilibrio entre ingresos y costes de las
prestaciones, garantizando su gestién eficiente y transparente, asf como su contribucién a
la solidez y mejora del sistema de Seguridad Social.

d) Establecer que los drganos directivos de las mutuas se compondran de las empresas con mayor
nimero de trabajadores mutualizados, de otras designadas paritariamente por las organizaciones
empresariales y de una representacion de las organizaciones sindicales mas representativas.

e) Promover, dada sucondicién de entidades colaboradoras con la Seguridad Social, el debido
desarrollo de la participacion de las organizaciones sindicales y empresariales mas repre-
sentativas, de las asociaciones profesionales mas representativas de los trabajadores
auténomos, de los sindicatos mas representativos y de las comunidades auténomas en sus
drganos de supervision y control.

Se habla de:

m (arantizar sufunciénde entidades colaboradoras en diversas prestaciones. Luego se eleva
su participacion mas alla de las contingencias profesionales.

® Asegurar su caracter privado.
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Equilibrar ingresos y gastos. Que las cuotas se modifiquen en relacién con lo que verdade-
ramente precisan las mutuas para su funcionamiento.

Establecer |a participacién de los agentes sociales y otras asociaciones con interés en el
mutualismo.

Hasta que se establezca el nuevo marco normativo de las mutuas al que se compromete la Ley
27/2011, las empresas no pueden cambiar de entidad colaboradora salvo que se precise por incum-
plimientos en el servicio prestado o problemas financieros de estas entidades. Circular de
Instrucciones de la Direccién General de Ordenacion de la Seguridad Social de diciembre de 2012.

Queé pedimos de las mutuas

Codecision preceptiva y vinculante de los trabajadores y trabajadoras en la eleccion de
mutua. Quien recibe el dafio o beneficio de la accién esta legitimado para participar en
decidir quién le va a prestar el servicio.

Fijacion de indicadores con el fin de medir la calidad en la prestacion del servicio de las
mutuas y revision periddica de los estandares minimos exigibles.

Mayor compromiso en la elaboracién de evidencia cientifica para la declaracion de enferme-
dades profesionales y conseguir con ello que el nivel de la misma sea acorde a la realidad de
las enfermedades del trabajo. Todo ello para, ademas de indemnizar a las victimas segin les
corresponda, aportar datos para implantar medidas preventivas frente a los riesgos.

Evitar injerencias innecesarias en los sistemas de atencién a la salud. Es decir, la contin-
gencia comUn es atendida por los sistemas publicos de salud y supervisada por su inspec-
cion médicay el INSS. No es efectivo que las entidades mutuales fiscalicen lo que se hace
desde lo pdblico.

Evitar privatizar servicios que deben ser dispensados desde el &mbito pablico, ya que pro-
vienen de servicios y prestaciones publicos.

Centrar a las mutuas en el @mbito de la contingencia profesional y no derivarles aspectos
de colaboracién que no entran en este apartado de atencién.

Intervencidn efectiva de la Seguridad Social en la gestion privada ordinaria de las mutuas,
con el fin de asegurar la transparencia al sistema.

Crear espacios de debate y participacién tripartita sobre el mutualismo.

Garantizar la estabilidad en el empleo en el sector.
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La vigilancia de la salud de los trabajadores y trabajadoras
Queé es

Es un derecho subjetivo de los trabajadores y trabajadoras, reconocido en el articulo 14 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, donde se garantiza una proteccién eficaz de la salud
de las personas asalariadas. Especificamente, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales
recoge en su articulo 22 la vigilancia de la salud.

Por medio de la misma el empresario adquiere un debery es responsable, en base a los ries-
gos detectados y no evitados en la evaluacién de riesgos, de proponer a las personas asala-
riadas bajo su organizacion una serie de actividades, con el fin de prevenir los efectos en la
salud de las exposiciones del puesto de trabajo y, en ciertos casos, reconocimientos para
detectar alteraciones prematuras de salud.

Por tanto, la vigilancia de la salud se compone de actividades colectivas e individua-
les.

m Sonactividades colectivas: participacion de los especialistas en medicina del trabajo
enlaprogramaciony planificacion del servicio de prevencién, coordinacién para la eva-
luacion de riesgos, formacién, informacion, participacion en la planificacion de medi-
das preventivas, sensibilizacion en habitos saludables, programacion de actividades
para los reconocimientos médicos, recogida sistematica de informacién sobre el
estado de salud de los trabajadores/as, encuestas de salud, establecimientos de pro-
tocolos aplicables paraesos examenes de salud, controles bioldgicos, fijacién de pues-
tos susceptibles de ocasionar una enfermedad profesional, definicién de puestos
exentos de riesgos, participacion en el disefio de puestos ergonémicos, y esquemas y
procedimientos para presentar los resultados de la vigilancia de la salud con criterio
epidemiolégico.

m Son actividades individuales: reconocimientos médicos, deteccion precoz de al-
teraciones de salud, disefio de medidas para evitar o reducir la exposicion de tal
modo que la actividad laboral deje de constituir un peligro por agravamiento o empe-
oramiento en la situacion individual detectada. En estos casos siempre hay que res-
petar los derechos a la intimidad, confidencialidad, menor dafio aplicable con las
pruebas, proteccion de datos de salud, no discriminacion y marcado caracter preven-
tivo.

Los trabajos en vigilancia de la salud no deben ser necesariamente examenes médicos. Una
encuesta especifica o un estudio participativo sobre el absentismo por enfermedad puede ser
menos costoso y mas (til.
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La vigilancia de la salud persigue basicamente tres objetivos:

a) Detectar que una persona que trabaja estd enferma y poder actuar cuanto antes.

b) Para estudiar si las enfermedades de un colectivo de trabajadores tienen relacién con el
trabajo.

¢) Para comprobar si las medidas preventivas evitan realmente el dafio a la salud de los tra-
bajadores y trabajadoras.

Los reconocimientos médicos no han de confundirse con la vigilancia de la salud, los primeros
solo son una parte del todo, pero no son la contingencia. Tampoco los reconocimientos médi-
cos de salud especificos de vigilancia de la salud han de equivocarse con pruebas de salud
generales o chequeos, que se hacencon el finde obtenerindicadores de salud comparables con
estandares y corresponden a salud publica mas que a salud laboral. Por tanto, y aqui esté la
esenciade lavigilanciade lasalud, sus reconocimientos médicos han de disefiarse acorde a los
riesgos de exposicion y solo estos riesgos han de marcar las pruebas que se han de aplicar.
Posteriormente, con los datos obtenidos y garantizando en todo momento la confidencialidad
e intimidad de las personas, se ofreceran informes. Los mismos tendran un marcado caracter
epidemioldgico para que tanto la direccién como la representacion de los trabajadores tengan
criterios para evaluar la evolucion de los riesgos y las medidas preventivas y su efecto en la
salud de los trabajadores y trabajadoras. Para asf modificar, revisary actualizar las actuaciones
preventivas.

La propia Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en su articulo 22 mencionado, es poco
clara al no escindir del concepto de vigilancia de la salud el de reconocimiento médico. En
el literal de la norma parecen confundirse y hacerse sinénimos. Por tanto, ello contribuye
alaconfusion terminoldgica al no dejar claro ese caracter amplio y contingente de la vigi-
lancia de salud y ese otro como parte constitutiva sin ser el todo del reconocimiento
médico.

Para el establecimiento de un sistema de vigilancia de la salud se debera seguir el siguiente
proceso:

1. Hacer una buena identificacion y evaluacion de riesgos.

2. Recoger informacion para disponer de indicadores sanitarios que pueda dar pistas en la
identificacion de riesgos.

. Seleccionar qué situaciones deben ser objeto de vigilancia sanitaria.

. Ver puestos y personas especialmente sensibles.

. Definirclaramente qué se pretende vigilary con qué objetivos.

. Determinar qué se va a vigilar, seleccionar procedimientos de diagndstico y de segui-
miento.

7. Fijar los criterios de actuacién. Cudndo se considerard un hallazgo como relevante como

indicador de riesgo y qué se hara en tal caso.

o) O &~ o
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8. Organizar los reconocimientos médicos.
9. Manifestar resultados con criterio epidemiolégico.

Todo este proceso hade hacerse con lainformacion, consultay participacion vinculante de los
trabajadores y trabajadoras por medio de sus representantes. Para obtener un modelo trans-
parente, creible y con garantias.

Voluntariedad y periodicidad de los examenes de salud

Una vez identificados los riesgos, evitados aquellos que se puedan eliminar, evaluados los
que no se han podido evitar y planificadas medidas de control, se hace necesario vigilar los
efectos que estos riesgos persistentes pudieran tener sobre la salud de los trabajadores y tra-
bajadoras expuestos.

Qué duda cabe que lavigilancia de la salud, como disciplina preventiva, es obligatoria para el
empresario y las actividades colectivas mencionadas no son optativas.

En cuanto al reconocimiento médico sf cabe la voluntariedad, en principio se establece
que toda prueba médica requiere el consentimiento expreso e informado del trabajador y
trabajadora. Siendo una cuestién de dificil resolucion el establecimiento de la obligatorie-
dad de determinadas pruebas. Para ello se vincula a la necesaria e imprescindible nego-
ciacion colectiva. Asi, determinadas excepciones rompen la voluntariedad, siempre que
estén basadas en el objetivo absoluto de proteger la integridad de la persona o los que tra-
bajan con ella, sin que puedan de ningdn modo introducirse criterios de segregacion o dis-
criminacion.

En cuanto a la periodicidad de los reconocimientos médicos, son asi mientras perviva la
relacion contractual empleador/empleado, estableciéndose la carencia de las pruebas
segUn los riesgos, grado de exposicién y la manifestacion de la consecuencia de los mis-
mos. No obstante, ante ciertas exposiciones se determinan pruebas que van mas alla de
lavida activa de la persona, determinandose quién es el responsable de sostener el coste
de estos controles de salud al haber finalizado el vinculo contractual y el correlativo deber
empresarial de garantia de la salud, recayendo en estos casos en el sistema publico de
salud la continuidad de estos controles.

Excepciones a la obligatoriedad de los reconocimientos meédicos

a) Siempre que la realizacion de los reconocimientos sea imprescindible para evaluar los
efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores.
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b) Siempre que la realizacién de los reconocimientos sea imprescindible 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.

¢) Siempre que asi esté establecido en una disposicion legal en relacion con la proteccién de
riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad.

Periodicidad reconocimientos médicos

a) Previo alacontratacién o en periodo de prueba: los articulos 196 y 197 de la Ley General de
la Seguridad Social hacen aplicables los reconocimientos médicos previos para puestos
susceptibles de ocasionar una enfermedad profesional, con el fin de detectar si el estado
de salud de la persona que va a ocupar ese puesto es incompatible con los riesgos inheren-
tes al mismo. Pero, jcomo limitar el caracter abusivo y discriminatorio que condicione la
contratacion si existe una prueba previaa esa vinculacién contractual? Solo la negociacion
colectiva, latransparencia en los procedimientosy el control de los trabajadores por medio
de sus representantes pueden limitar abusos en el uso indiscriminado de reconocimientos
médicos como criterio selectivo.

b) Reconocimientos médicos por modificacion de tareas, siempre que en las nuevas activida-
des exista esa susceptibilidad a contraer una enfermedad profesional.

¢) Oferta periédicade reconocimientos médicos mientras se mantiene la vinculacién contrac-
tual con la empresa. Siempre acorde a los riesgos del puesto, como asi sefiala el RD
843/2011 en suarticulo 3.

d) Reconocimientos tras ausencias prolongadas por motivos de salud: el articulo 37.3.b.2°
del RD 39/1997, Reglamento de los Servicios de Prevencidn, trata de revisiones médicas
para los trabajadores que reanuden su trabajo tras una ausencia prolongada por motivos
de salud, de modo que pueda descubrirse el eventual origen profesional de la afecciény
recomendar medidas preventivas adecuadas. Siempre sin caracter discriminatorio, sino
al contrario, adaptando el puesto a la persona y fijando criterios preventivos.

e) Reconocimientos posteriores a la extincion de la relacion laboral: en aquellos supues-
tos en los que la naturaleza de los riesgos lo haga necesario, el deber empresarial de
vigilar la salud de sus trabajadores se prolongaré mas allé de la finalizacion de la rela-
ciénlaboral, en los términos que reglamentariamente se determinen. Asf se establece,
por ejemplo, en el art. 13.5 de la orden de 31 de octubre de 1984 por la que se apruebha
el Reglamento sobre trabajos con riesgo de exposicién al amianto. En estos casos de
prolongacion de la vigilancia de la salud tras la extincion de la relacién laboral, la
misma deberd llevarse a cabo a través del Sistema Nacional de Salud.
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Estrategias sindicales
La accion sindical en salud laboral

Desde sus origenes, la salud laboral ha sidoy es la principal actividad de accion sindical en el
seno de las empresasy en la sociedad. Ya que quien defiende su estado de salud y su integri-
dad, derechos béasicos, estéd haciendo activismo sindical. El origen de los sindicatos precisa-
mente estd en la defensa de unas condiciones de vida y trabajo justas y dignas.

La salud laboral debe estar dirigida a evitar los riesgos v, si ello no es posible, a planificar el
control de los mismos en el lugar de trabajo. Esto es, en esencia, hacer prevencion.

La prevencion no es un asunto puramente técnico ni exclusivo de los servicios de prevencion,
en ella juegan un papel esencial los trabajadores y las trabajadoras y, por lo tanto, la accién
sindical.

El control del riesgo no puede ser efectivo sin contar con la participacion de los trabajadores
por medio de sus representantes, por lo que un objetivo permanente de la accion sindical es
lapuesta en practica de férmulas de participacion en todos los momentos de la actuacion pre-
ventiva: desde la elaboracion de la politica preventiva, del plan de prevencidn, de los medios
para la préctica de la prevencion, pasando por la identificacion del riesgo, las propuestas de
medidas preventivasy la evaluacion del resultado de su puesta en marcha.

La prevencion depende menos de las posibilidades técnicas que de la capacidad sindical para
proponer y exigir soluciones, ademas de hacerlas cumplir. Investigar los problemas, sensibi-
lizar a los trabajadores y las trabajadoras, elaborar propuestas, negociar acuerdos, controlar
sucumplimientoy verificar la eficacia de los mismos son las actividades que definen laaccion
sindical en salud laboral.

Estos son los tres ejes de la accion sindical en salud laboral

= Hacervisible loinvisible: Poner de manifiesto aquello que los trabajadores/as piensan
y sienten, hacer publica su experiencia subjetiva de exposicién a los riesgos y sus proble-
mas de salud tal y como los viven diariamente en sus puestos de trabajo.

= Convertir lo individual en colectivo: Ofrecer a los trabajadores/as la oportunidad de
compartir sus insatisfaccionesy sufrimientos con el resto de compafieros y expresar colec-
tivamente los problemas de salud derivados de las condiciones de trabajo.

= Transformar la percepcion en accion: Desarrollar iniciativas y propuestas de mejora

de las condiciones de trabajo implicando a los propios trabajadores/as en las actuaciones
encaminadas a la solucién de los problemas.
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Participacion en salud laboral

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales viene a reforzar el protagonismo social en salud
laboral y, especialmente, la participacion de los trabajadores/as. Con ello se reconoce que la
prevencién no es una cuestion exclusivamente técnica sobre la que los no profesionales no
pueden opinar, sino que forma parte integrante de la negociacion de las condiciones de tra-
bajo. El principio de participacion se convierte, asf, en una obligacion del empresario intrin-
seca a su deber de proteccion de los trabajadores/as frente a los riesgos laborales. En el
mismo sentido se define el papel de los servicios de prevencion en términos de asesoramiento
y asistencia técnica al «xempresario, a los trabajadores y a sus representantes y a los érganos
de representacion especializados».

En la ley se definen dos formas basicas de participacion de los trabajadores/as: una auté-
noma, a través de los delegados/as de prevencion, y otra colegiada, mediante los comités de
seguridad y salud.

Elsentidode laparticipacion, sinembargo, depende del punto de vista que se adopte respecto
a qué es salud laboral, quiénes deben intervenir en el proceso de prevencién y qué papel ha
de jugar cada cual. Estas son las premisas que permiten responder a la cuestion jparticipar,
para qué?

= Participar es tener algo que decir: Si la prevencion se entiende simplemente como la
aplicacién de criterios técnicos o de normas reglamentarias, el papel de los
trabajadores/as se reducira a contemplar cémo el experto aplica estos criterios, como el
empresario cumple las recomendaciones técnicas o como el inspector de Trabajo hace
cumplir la ley. Solo serdn espectadores de una funcién en la que los protagonistas son
otros. Noaportannada. Simplemente aprueban o desaprueban lo que hacen los demas. Sin
embargo, los trabajadores y las trabajadoras son los que mas tienen que decir
sobre su salud y sus condiciones de trabajo.

= Participar es poder disentir: Defender un punto de vista propio es lo que da sentidoala
participacion sindical. El objetivo no puede ser otro que hacer visible la propia experiencia
delos trabajadares/as, su percepcion subjetiva de bienestar o malestar. Hacer patente que
los problemas existen, aunque no los contemplen las leyes o no los puedan cuantificar los
técnicos. Esta es la aportacion sindical genuina: conseguir que se tenga en cuenta la opi-
nién de quienes sufren los riesgos, de los que experimentan en si mismos el éxito o fracaso
de la prevencion. Aunque para ello se tenga que discrepar del criterio de los expertos, se
tenga que ir mas alla de la ley 0 haya que oponerse a las alternativas del empresario.

= Participar es tomar parte en las decisiones: Estarinformados de lo que otros evaldan
oinspeccionan es una condicién necesaria, pero no es propiamente participar. Ser encues-
tados para que otros analicen nuestros puntos de vistay saquen sus conclusiones, tampoco
lo es. Reducir la participacion a aspectos formales tiene también una escasa utilidad. Es
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necesario creerse la participacion y que se tomen en consideracion las diferentes aporta-
ciones en un plano de igualdad y con una disposicién favorable al acuerdo. La cultura jerar-
quicade laempresay las actitudes prepotentes de los técnicos dificultan objetivamente la
participacion.

m Participar ya es hacer prevencion: El riesgo laboral es inadmisible porque es un
riesgo impuesto contra lavoluntad del trabajador/a. Por contra, la construccion colectiva
de lasalud laboral pasa poraumentar el control sobre las propias condiciones de trabajo.
Unprimer paso es reconocerse como grupoy expresar colectivamente la percepcion indi-
vidual de los problemas. Esto es ya una medida de salud pero, ademas, es lo que hace
posible un segundo paso: pasar de la expresion colectiva a la accién colectiva. Aumentar
la capacidad de los trabajadores/as para controlar su propio trabajo y el apoyo mutuo
ante condiciones adversas es el verdadero sentido preventivo de la participacion.

Sin informacién es imposible participar

Los derechos de informacion son una condicién esencial de participacion. Sinellos, la par-
ticipacion notiene sentido o, lo que es peor, corre el riesgo de degenerar en manipulacion.
Para poder cumplir sus funciones, los delegados/as de prevencion deben tener acceso a
una informacién veraz y completa sobre todas las cuestiones relacionadas con la salud y
seguridad en el trabajo. En general deben conocer los riesgos del conjunto de la empresa
y los que afecten a cada tarea o puesto de trabajo, asi como las correspondientes medi-
das de prevencién aplicables. Asi se reconocen los derechos ya enunciados de:

m Accesoy estudio de la informacién en el plan de prevencién, evaluacion de riesgos, planifica-
cion de la actividad preventiva, pratocolos de coordinacion e intercambio de informacidn (Gtil,
plan de formacion en prevencion de riesgos laborales, conclusiones de vigilancia de la salud.

® Acceso aladocumentacion oficial que custodia la empresa.

m Accesoa los lugares de trabajo y las personas.

Una propuesta operativa de participacion: el plan de prevencion

Establecer «las reglas del juego» es el comienzo de la actuacion preventiva: ello implica defi-
nir una politicay sefialar objetivos, tomar decisiones sobre quién asumira determinadas fun-
ciones, competenciasy responsabilidades al objeto de que la prevencion se integre en la acti-
vidad general de la empresa; qué procedimientos son los mas adecuados para facilitar la
comunicacion, la informacién, la consulta...; con qué medios materiales, técnicos y econdmi-
cos se contard; qué formacion deben recibir todos y cada uno de los integrantes de laempresa
en funcién del papel que desempefian en materia preventiva...
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El plan de prevencion es el motor de arranque de la actividad preventiva en las empresas
donde no se ha hecho nada. Para las que han llevado a cabo algun tipo de actividades preven-
tivas se convierte en una oportunidad para hacer una valoracién de lo que se ha venido
haciendo y reorientarlo bajo dos ejes fundamentales: la integracién de la prevencién en el
conjunto de la empresa y el establecimiento de unos cauces de participacion que aseguren
nuestra presencia activa, constante e incuestionada.

1. Paraello, el primer paso es forzar que se realice un buen diagnéstico del estado de la pre-
vencion en la empresa, que comprenda al menos las siguientes cuestiones:

a) ;Qué se ha hecho hasta ahora?Revisando tanto las actividades preventivas realiza-
das como las no realizadas: evaluacion de riesgos, planificacion de la actividad preven-
tiva, formacion, vigilancia de la salud, informacién y consulta a los trabajadores, planes
de emergencia, controles periddicos, investigacién de accidentes, coordinacion de acti-
vidades empresariales, proteccion de trabajadores especialmente sensibles, etc.

b) ;Como se ha hecho? Analizando la implicacién de la direccion y de toda la cadena de
mandos asi como la participacion de los trabajadores/as y de la representacién sindical
en las diferentes actividades. Valorando en qué medida se han abordado los problemas
desde una vision integral (atendiendo a todos los riesgos y desde todas las disciplinas
preventivas) e integrada (introduciendo criterios para la toma de decisiones en toda la
estructura de laempresa)y si los recursos destinados han sido los suficientes y adecua-
dos.

¢) ;Qué se ha conseguido?\alorando los resultados obtenidos en términos de mejora
de las condiciones de trabajo y disminucién de los dafios a la salud, asf como la relacién
entre estos resultados y los medios invertidos.

d) ;Como lo ven los trabajadores y trabajadoras?Recabando la opinion de los com-
paferos tanto sobre el qué se ha hecho, cdmo se ha hecho y con qué resultados como
sobre los problemas sobre los que no se ha actuado.

e) jCuales son los problemas? Integrando tres tipos de informaciones: los problemas
propiamente de salud que se padecen (perfil de dafios), los riesgos identificados (condi-
ciones de trabajo a mejorar)y los obstéaculos de tipo organizativo / estructural paraque la
actividad preventiva sea eficaz (dificultades para participar, no implicacién de la cadena
de mandos, problemas de comunicacion, falta de informacion, falta de inversion, etc.).

La informacion necesaria para elaborar un buen diagndstico la podemos obtener del empre-
sario y del servicio de prevencion, haciendo uso de los derechos de informacién enunciados
en el punto anterior y sobre todas las informaciones relacionadas, asi como de los compafie-
ros y comparieras y de la documentacion e informacién de que nos hayamos dotado como
representantes sindicales.
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2. Conlasconclusiones del diagnéstico del estado de la prevencién en la empresa estaremos
encondiciones de establecer cuales son los puntos fuertes y déhiles en materia de preven-
cién, y en funcioén de estos realizar propuestas para incluir en el plan de prevencion. Hay
que ver que:

O Los objetivos generales en materia de prevencion estan definidos siempre en términos
positivos, es decir, de mejora continua. Ademds son cuantificables y estén fijados pla-
Z0s para su consecucion.

0 Laestructura organizativa esta claramente definida y en ella tiene implicacion desde el
personal de direccion hasta el personal manual. Siempre asignando las responsabilida-
des en funcién de |a situacién en la cadena de mando.

0 Las emergencias, los primeros auxilios y la evacuacion tienen especial relevancia.

0 Todos los niveles de la empresa tienen que tener un plan de formacién en el que se
incluya la materia propia en PRL acorde a las responsabilidades que vayan a asumir.

0 Los procedimientos estan definidos e incluyen la consulta, informacién, acceso a la
documentacién y la participacion.

Intervencion sindical en salud laboral: la importancia de trabajar con
método

La realidad en salud laboral es muy compleja, y por eso se nos hace complicado modificarla.
Una premisa bésica para poner en valor la actuacion sindical es trabajar con método. Esto
ayuda a que no se olvide ninguna de las etapas que hay que llevar a la préctica con el fin de
optimizar la actuacion.

m |dentificar especificamente un problema y definir concretamente a qué se refiere.

® Hay que partir de un diagnéstico que tenga en cuenta todos los elementos definitorios y las
personas que los avalan.

m Conocer las situaciones in situ y hablar con todos los implicados. EI DP tiene la competen-
ciade desplazarse a los lugares donde estéan los problemas, sea solo o con los técnicos de
prevencion, para conocer en el origen la situacion del problema.

m Propuesta de soluciones. Es importante implicarse en la puesta en marcha de soluciones.
Para ello, el representante cuenta con unas herramientas y una estructura sindical que le
puede facilitar una argumentacion que respalde la solucién propuesta. Es una forma de
poner en valor la accién sindical, ya que la actuacién no es solo critica con lo que hay, sino
(que presenta una propuesta constructiva.

m Negociar la necesidad de adoptar las mejoras en materia de prevencion y la forma de
ponerlas en practica. La capacidad de permeabilizar la necesidad de la prevencion en la
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empresa a todos los trabajadores y a las personas que ejercen puestos de responsabilidad
es una tarea imprescindible para la adecuada intervencién sindical en mejora de las con-
diciones de trabajo. Las propuestas deben debatirse en el comité de seguridad y salud
donde haya o entre el DPy el representante de la empresa. Con presencia de los técnicos
de prevencién y cuantas personas expertas puedan aportar su criterio en la solucién del
problema.

Denuncia y demanda

Elrecurso a la denuncia deberia ser contemplado como el Gltimo peldafio de la accién reivin-
dicativa en salud laboral, cuando todas las vias de negociacion se han agotado.

La denuncia consiste en poner enconocimiento de la Inspeccién de Trabajo aquellos temas
de su competencia con el fin de requerir su asistencia. Toda persona que tenga conoci-
miento de hechos que pudieran constituir infraccién en materias competencia de la ITSS
(laboral, seguridady salud laboral, seguridad social, empleo, etc.), puede reclamar los ser-
vicios de laInspeccion de Trabajoy Sequridad Social. A estos efectos se consideran infrac-
ciones en el orden social las acciones y omisiones de los sujetos responsables (personas
fisicas o juridicas y comunidades de bienes) tipificadas y sancionadas en la normativa del
orden social.

Desgraciadamente, muchas veces este agotamiento de las posibilidades de consenso se pro-
duce casi de inmediato. Por tanto, llegado el caso, hay que ser capaces de denunciar con toda
contundencia los incumplimientos flagrantes de la legislacién y hacer frente a la «insumisién
empresarial».

Tambiénlas denuncias deben hacerse con método. Siempre que sea posible, deben estar apo-
yadas en normas juridicas lo mds explicitas posible. Conviene seguir algun tipo de procedi-
miento, como el siguiente:

m Buscar si la legislacion se ocupa del problema concreto.

m Si |a legislacién marca unas pautas de actuacién (mediciones, evaluaciones, reconoci-
mientos, etc.), requerir por escrito su cumplimiento a la empresa.

® Sise niega ante lo anterior, presentar la denuncia a la Inspeccién de Trabajo.

Aveces no hay una legislacion especifica referida al problema concreto que nos ocupa.
Esto no debe desanimarnos ni mucho menos llevarnos a abandonar la denuncia.
Afortunadamente, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales tiene un sentido finalista
amplio en el que se formulan obligaciones empresariales del tipo de «garantizar la
seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados
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con el trabajo..., mediante la adopcion de cuantas medidas sean necesarias... (y) desa-
rrollard una accién permanente con el fin de perfeccionar los niveles de proteccion exis-
tentes». Es decir que, en todo caso, siempre podemos apelar a los objetivos generales
de la ley y considerar que esta no se cumple desde el momento que existe una exposi-
cién no controlada a riesgos o un dafio a la salud de los trabajadores/as. Y en estos
casos cabe por tanto una denuncia ante la Inspeccién de Trabajo.

Una vez presentada la denuncia es muy importante hacer un seguimiento de la misma
para evitar que quede en agua de borrajas. Conviene estar atentos a las siguientes cues-
tiones:

m Ponerse encontacto con el inspector. La estructura sindical de tu territorio te facilitard esta
actividad.

m Estar presentes el dia de la visita. Verificar que en el momento de la visita las condicio-
nes de trabajo son las habituales en la empresa. Transmitir al inspector todas las situa-
ciones habituales en el desarrollo de las tareas e incidiendo en las que han motivado la
denuncia.

Demanda

Lademanda consiste en poner en conocimiento del orden judicial competente aquellas situa-

ciones susceptibles de dafiar derechos para que se reponga a las personas en su legitima

situacion.

Lavigente Ley de Jurisdiccion Social permite dos aspectos:

® Demandar en el juzgado de lo social los incumplimientos en materia de prevencién.

® Demandar para la reparacion de los dafios, una vez que se han sufrido las consecuencias
de esos incumplimientos en materia de prevencion.

Aunque el recurso a la justicia es el ltimo paso, ya que demuestra que nuestra capacidad de
presion y negociacion no ha funcionado en los eslabones precedentes, es un referente mas
para poner en valor la defensa de nuestra integridad en el trabajo.

Salud laboral y medio ambiente

La accién sindical en materia de salud laboral y en materia de proteccion del medio ambiente

esta fuertemente relacionada. Por ejemplo, el uso de sustancias téxicas en el centro de tra-
bajo puede ocasionar un impacto ambiental como consecuencia de un vertido, una emision o
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por la generacion de un residuo peligroso; pero, de manera previa, su presencia puede gene-
rar graves situaciones de riesgo para la salud y seguridad de los trabajadores en el interior de
las empresas si no se adoptan las medidas necesarias.

Por otro lado, el origen de muchos problemas relacionados con el deterioro ambiental estéa
ocasionado por las actividades productivas.

Otro aspecto a tener en cuenta es que la normativa ambiental puede incidir sobre determina-
dos aspectos laborales de un centro de trabajo, al condicionar a los procesos productivos con
la intencidn de eliminar, prevenir o controlar un impacto ambiental.

Por ello, en muchas ocasiones, interviniendo para conseguir mejoras sobre uno de los dos
ambitos (salud laboral o medio ambiente) se estd actuando, de manera directa o indirecta, en
ambos.

Eneste contextohay que tener presente que las competenciasy facultades que tenemos reco-
nocidas por la normativa para la prevencion de riesgos laborales se extienden también sobre
los aspectos ambientales, si estos inciden sobre la salud de los trabajadores. Por lo tanto,
cuando un riesgo amhiental se manifiesta también como un riesgo o problema de salud labo-
ral, se debe intervenir por esta via.

También hay que tener en cuenta que los derechos de acceso a la informacion y participacion
reconocidos a cualquier ciudadano o ciudadana por la normativa ambiental nos facilita, por
un lado, la obtencién de informacién vinculada, en gran medida, a cuestiones de salud labo-
ral y prevencion de riesgos, asi como posibilita la actuacion sindical en los procedimientos
administrativos de autorizaciones ambientales, presentando alegaciones y propuestas ten-
dentes a eliminary reducir riesgos ambientales que inciden en la salud laboral y en las condi-
ciones de trabajo de los trabajadores.

Asimismo, en el &mbito de la empresa, los sistemas de gestion ambiental y de gestion de
riesgos laborales constituyen una herramienta con un interesante potencial para intervenir
frente a los riesgos en la salud de los trabajadores derivados de los procesos productivos.

Suimplantacién en la empresa puede posibilitar |a participacién de los trabajadores y sus
representantes, determinando estos una politica sindical sobre medio ambiente que incor-
pore criterios propios referidos a la salud laboral y la seguridad industrial para su inclusion
en determinados elementos del sistema (politica ambiental de la empresa, determinacién
de objetivos y metas ambientales, control operacional, formacién y capacitacién, informa-
cion, etc.).

Por lo tanto, ese espacio compartido entre la salud laboral y el medio ambiente nos

puede permitir incidir en ambos ambitos mediante la intervencion en los aspectos en
comun.
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Diferencias en la intervencion sindical en la salud laboral y en el medio
ambiente

Aligual que existen aspectos vinculados con la salud laboral y el medio ambiente que justifi-
can espacios de intervencién comUn e integrada, existen otros aspectos donde esta vincula-
cién no se da o no estd tan definida y se requiere, por lo tanto, de una intervencion especifica
en cada &mbito.

En primer lugar hay que mencionar que existen grandes diferencias en lo que se refiere
al marco legal aplicable y al reconocimiento de competencias y facultades a los repre-
sentantes de los trabajadores: mientras que la salud laboral cuenta con un marco legal
explicito (LPRL) y la representacion legal de los trabajadores tiene atribuciones especi-
ficas, laintervencién de los trabajadores y sus representantes en las cuestiones ambien-
tales de los centros de trabajo se debe regular en los acuerdos alcanzados a través de la
negociacion colectiva.

Asimismo, la legislacion aplicable es muy distinta, existen riesgos ambientales especificos
(gases de efecto invernadero o afecciones a la biodiversidad, por ejemplo), los conocimien-
tos cientificos y técnicos son diferentes y las técnicas y las tecnologfas preventivas y de con-
trol de riesgos no son semejantes.

Ademas, cada dmbito de intervencion cuenta con herramientas e instrumentos voluntarios de
gestion especificos (OHSAS 18001 para los sistemas de gestion de la salud y la seguridad en
el trabajoy lanorma UNE-EN ISO 14001 y el Reglamento EMAS para los sistemas de gestion
ambiental).

Todo ello determina que, al igual que la salud laboral tiene un espacio especifico de interven-
cion, la accién sindical en cuestiones ambientales también lo tenga.

Esta accion sindical en materia de medio ambiente requerira de conocimientos especifi-
cos en cuestiones ambientales de los representantes legales que intervengan en este
ambito y la meta a alcanzar debe ser la de la especializacion en este terreno, con el reco-
nocimiento entre la representacion legal de los trabajadores de la figura del delegado de
medio ambiente.

La intervencion del delegado y la delegada de prevencion
Deciamos anteriormente que cuando un riesgo ambiental se manifiesta también como
un riesgo o problema de salud laboral, se debe dar una intervencion por esta via. Por

ello, el delegado o delegada de prevencidn tiene un terreno especifico de actuacion
sobre este tipo de riesgos que, si bien generan o pueden generar a su vez un problema
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ambiental, son en primera instancia riesgos sobre la salud laboral o la seguridad que
permiten ejercer todas las competencias y facultades que la normativa para la preven-
ciény el control de los riesgos laborales le reconoce. Aunque también podran apoyarse
en las herramientas que la legislacion y la gestién ambiental en la empresa les facilita
para desempefiar su labor.

En este punto hay que recordar que la Inspeccion de Trabajo no tiene competencias
sobre las cuestiones ambientales, pero la legislacion en materia de medio ambiente
nos permite recurrir a la autoridad ambiental competente para conseguir informacion
de caracter ambiental que pueda estar vinculada con aspectos de salud laboral o para
participar en un proceso de otorgamiento de una autorizacién ambiental de uncentro de
trabajo.

Enconcreto, el delegadoy la delegada de prevencién tienen un ambito propio de intervencion
en cuestiones donde se manifiesta la doble cara salud laboral y medio ambiente, como por
ejemplo:

® | os aspectos relacionados con sustancias quimicas.

® | os procesos enlos que se generan vertidos, emisiones y vertidos en los que hay una expo-
sicion laboral.

m En los instrumentos voluntarios de gestion integrada (calidad, seguridad y medio
ambiente).

® Enlos sistemas de gestion de la seguridad y la salud laboral (OHSAS 18001).

La intervencion en el medio ambiente en la empresa. El delegado
de medio ambiente

Para muchos sectores de actividad, la incidencia de los condicionantes ambientales
conlleva efectos importantes sobre sus capacidades productivas, sobre las técnicas y
las tecnologfas a emplear, implica costes econémicos, afecta a su espacio de mercado
y de negocio, etc., afectando a la gestion de la empresa y a sus recursos, tanto huma-
nos como materiales. Por ello, los niveles de empleo, la calidad y las condiciones de los
puestos de trabajo pueden verse afectados por el comportamiento ambiental de la
empresa.

Por tanto, esta situacion exige un compromiso de todo el comité de empresa, pero para ase-
gurar la eficacia de la accion sindical en las cuestiones ambientales del centro de trabajo es
preciso especializar a una persona dentro de este 6rgano de representacion.

Elarticulo 64.2.c del ET establece que e/ comité de empresa tendréd derecho a ser informado
trimestralmente sobre la situacién econémica de la empresa y la evolucion reciente y proba-
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ble de sus actividades, incluidas las actuaciones medioambientales que tengan repercusion
directa en el empleo, asi como sobre la produccion y ventas, incluido el programa de produc-
cion.

Asimismo, el articulo 64.7.c. del ET recoge, entre las competencias del comité de empresa, lo
siguiente: «Colaborar con la direccidn de la empresa para conseguir el establecimiento
de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad, asi
como la sostenibilidad ambiental de la empresa, si asi esta pactado en los convenios
colectivos».

Por tanto, es fundamental incorporar en los convenios colectivos:

1. Una regulacién de las competencias y facultades que deben tener los representantes de
los trabajadores en materia de medio ambiente.

2. Una figura especifica que tenga asignadas competencias y facultades en materia de
medio ambiente.

A continuacion se exponen las orientaciones para desarrollar clausulas de medio ambiente
en la negociacion colectiva:

Delegado de medio ambiente

Definir el sujeto titular de los derechos y obligaciones en materia ambiental en la empresa o
centro de trabajo.

La figura fundamental serd el delegado de medio ambiente (miembro del comité de empresa
o delegado de personal). En el caso de que esta designacién no sea posible, se podra dotar al
delegado de prevencién con competencias en materia ambiental.

En las empresas con volumen y recursos suficientes se puede crear una comision de medio
ambiente (6rgano paritario con representacion de los trabajadores y de la empresa para las
cuestiones ambientales).

Esta comisién de medio ambiente no debe confundirse con el comité de medio ambiente
creado en el dmbito de un sistema de gestion ambiental ISO 14001 o EMAS, ya que estos
comités ni garantizan la obtencién de informacion ni la participacion de los representantes
de los trabajadores. No tienen un caracter paritario (responsable de medio ambiente/res-
ponsable de la empresa y trabajadores y sus representantes), sino que predomina la com-
ponente técnica, con la participacion del personal técnico implicado en el tema especifico
de cada comité.
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Competencias y facultades del delegado de medio ambiente

Definir las competencias y facultades en materia ambiental del delegado de medio ambiente
y figuras asimilables:

® |nformacion: recibir informacion y documentacion de caracter medioambiental.
® Asesoramiento: recibir asesoramiento externo a la empresa.

® |nspeccion: de los lugares de trabajo, de los procedimientos y registros y comunicacion de
los resultados a los trabajadores.

m Seguimiento: del cumplimiento de las obligaciones, objetivos y metas ambientales.

m (Consulta: con cardcter previo y con la suficiente antelacion a las acciones y compromisos
significativos que emprenda la empresa.

® Formacion: especifica y proporcionada por la empresa.

® Comunicacion: con la empresay con los trabajadores.

m (Crédito horario.

m (arantfas frente a represalias o discriminaciones en el ejercicio de sus funciones.

® Propuesta: para laadopcion de medidas de prevencién de riesgos ambientalesy mejora del
comportamiento ambiental.

® Denuncia: ante las autoridades competentes en esta materia.

® Paralizacion de trabajos o suspension de actividades: en caso de riesgo grave e inminente
para el medio ambiente.

Articulo delegado de medio ambiente

Las partes firmantes consideran necesario que las empresas actten de forma respon-
sable, permanente y visible en materia de medio ambiente y que los esfuerzos desarro-
llados sean conocidos y valorados por la sociedad y por las Administraciones compe-
tentes.

Para ello, y con el fin de participar en la sostenibilidad ambiental de las empresas, la repre-

sentacion de los trabajadores elegira de entre ellos un delegado de medio ambiente cuyas
funciones y competencias son:
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Colaborar conla direccion de laempresa en la mejora del comportamiento ambiental de la
empresa.

Promover y fomentar la cooperacién y participacion de los trabajadores en el cum-
plimiento de la legislacion ambiental y de los requisitos de las normas voluntarias que
la empresa asuma, en especial los requisitos de la norma UNE-EN ISO 14001 vy el
Reglamento EMAS.

Ejercer una labor de seguimiento sobre el cumplimiento de la normativa ambiental, de las
politicas y objetivos ambientales de la empresa.

Recibir la informacién ambiental que genere la empresa.
Recibircopiade ladocumentacion que estafacilite alas Administraciones Pablicas enrela-
ciénconlasemisiones, losvertidos, lageneracionde residuos, el uso del aguay el consumo

de energia.

Proponer a laempresa medidas tendentes amejorar la gestion ambiental y reducir los ries-
gos ambientales.

Colaborar con el disefio y el desarrollo de las acciones formativas relacionadas con el
medio ambiente.

Competencias y facultades del érgano paritario de medio ambiente en la
empresa

Definir el funcionamiento y competencias de la comisién de medio ambiente o figuras asimi-
lables, entendidas estas como 6rganos de participacion interno en la empresa para la con-
sulta regular y periédica de la politica ambiental. Tendra caracter paritario, con representa-
cion de los trabajadores y de la empresa.

Sus funciones seran:

Promover la mejora del comportamiento ambiental de la empresa.
Participar en la identificacion y evaluacion de riesgos ambientales.

Participar en la elaboracién, desarrollo y evaluacién de politicas y planes de accién en
materia de medio ambiente.

Participar en la implantacion y funcionamiento de las medidas adoptadas para la sosteni-
bilidad ambiental de la empresa.
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® Participar en la implantacién y funcionamiento ordinario de los sistemas de gestion
ambiental.

Informar sobre las nuevas técnicas y tecnologias en relacion a sus efectos ambientales.

Informar sobre los planes de formacién.

Acceder a la informacidn y documentacion necesaria.
m Proponer la presencia de expertos ajenos a la empresa.
Sistemas de gestion ambiental

En aquellas empresas que implanten o tengan en funcionamiento sistemas de gestion
ambiental certificados segn norma UNE-EN ISO 14001 o adheridas al Reglamento EMAS es
importante incluir clausulas especificas referidas a la participacion de los trabajadores y sus
representantes en los mismos que incorporen las directrices relativas a la implicacion de los
trabajadores en el contexto EMAS (ver anexo Il del Reglamento EMAS y anexo Il de la
Recomendacion de la Comision de 7 de septiembre de 2001 por la que se determinan unas
directrices relativas a la implicacion de los trabajadores en el contexto del EMAS). Se debe-
rian referir estas directrices tanto a los sistemas certificados en UNE-EN ISO 14001 como a
EMAS, siempre que sea posible y atendiendo a las particularidades y requisitos de cada sis-
tema.

La participacion de los trabajadores y sus representantes comprenderé el derecho a ser infor-
mados y elaborar informes auténomos preceptivos en relacion a:

® | aformulacién de las politicas ambientales de la organizacion.

® |3 evaluacion ambiental inicial y el andlisis de los datos y documentacion relativa a las
auditorias ambientales.

m F|establecimientoy funcionamiento del sistema de gestién ambiental y su participa-
cién en la satisfaccion de todos los requisitos, en particular la determinacion de los
aspectos ambientales significativos, los objetivos y metas y el programa de actua-
cién.

® | 0s comités ambientales para obtener informacidn y garantizar la comunicacion entre el
representante de la direccién, los trabajadores y sus representantes.

® (Grupos de trabajo conjuntos en relacion con el programa de accién ambiental y la audito-
riaambiental.
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La elaboracion de las declaraciones ambientales (EMAS). En UNE-EN ISO 14001 se refe-
rird a la informacion sobre los aspectos ambientales significativos que la empresa decida
voluntariamente comunicar externamente.

m Disefio e implementacion de los planes de formacién y sensibilizacion.

Reconocimiento de las centrales sindicales como «parte interesada».

Sistemas de sugerencias de los empleados.

Sistemas de incentivos asociados a los resultados ambientales.
Requisitos legales

Incluir clausulas especificas relacionadas con las empresas afectadas por disposiciones
ambientales de gran incidencia en sus actividades:

= Normativa sobre Prevenciony Control Integrados de la Contaminacidn (IPPC).

® Plan Nacional de Asignacion de Derechos de Emision de Gases de Efecto Invernadero.
® | ey de Responsabilidad Ambiental.

Enparticularseintroducira el reconocimiento del derecho de informacién, participaciény con-

sultaenrelaciéna laimplementaciény satisfaccion de los requisitos que estas normas impo-
nen:

m Autorizaciones ambientales.

Informes técnicos.

m Declaraciones al Registro de Emisiones y Fuentes Contaminantes (Registro PRTR).

Memorias de auditoria.

Anélisis de riesgos ambientales (Ley de Responsabilidad Ambiental).

Se recogeré el derecho de acceso a la documentacién ambiental que la empresa esté obli-
gada a presentar a la Administracion, asi como la remitida por esta a la empresa relativa a
solicitudes de autorizaciones o licencias, comunicaciones, expedientes, denuncias, sancio-
nes, etc.
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Responsabilidad social de las empresas

En las empresas que asumen compromisos voluntarios relativos a la responsabilidad sacial
de la empresa (memorias de sostenibilidad, informes medioambientales, etc.) incluir clausu-
las especificas referidas a:

® |3 participacion en los procesos de implantacion de herramientas de responsabilidad
social de la empresa [Norma I1SO 26000, Global Reporting Iniciative (GRI), etc.].

® |aparticipacién en la elaboracion de los documentos.

® | aelaboracion de informes preceptivos sobre ellos.

® |aintroduccién de indicadores laborales, econémicos, sociales y ambientales.

Acuerdos voluntarios

En las empresas que asumen compromisos voluntarios de caracter sectorial o territorial
(Compromiso de Progreso, Sistema de Compromisos Voluntarios de Reduccion de emisiones
de gases de efecto invernadero, etc.), incluir clausulas especificas referidas a:

m Derechos de participacion en las comisiones de seguimiento.

® Derechos de informacion relacionados con la documentacién disponible en las empresas
adheridas.

La intervencién sindical en la empresa en el ambito de las
drogodependencias

La propia naturaleza del acto de prevenir es |a anticipacion, esto nos lleva, inevitablemente,
aentraren las causas del problema que queremos evitar. Las causas de la drogodependencia
estanrelacionadas siempre con las personas que consumen, con las caracteristicas de la sus-
tanciay con el contexto sociolaboral donde se va produciendo el problema.

Las actividades a la hora de disefiar |a prevencién atenderan tanto a las creencias y conoci-
mientos que los trabajadores y trabajadoras tienen de los efectos y consecuencias del uso de
sustancias comoal andlisis de las condiciones de trabajo que promocionan el uso inadecuado
de sustancias.

La drogodependencia no es un suceso stbito, por el contrario es un proceso encadenado que

recorre el uso, el usoinadecuado, el abusoy ladependencia. Las fases de este proceso se pro-
ducen en funcién de factores de riesgo contextuales, caracteristicas de la sustancia y facto-
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(*)

res de riesgo personales, estos Gltimos van a influir en la toma de decisién respecto del con-
sumo.

Los factores de riesgo personal tienen que ver con las creencias que las personas tienen de
las consecuencias inmediatas del consumo, siendo estas las que determinan la toma de deci-
siénen la persistencia del uso, no teniendo en cuenta las consecuencias a medioy largo plazo
del uso inadecuado.

Aunque la prevencién es fundamental en nuestro trabajo sindical en drogodependencias, la
propia naturaleza del problema nos lleva a aplicar planes integrales que incorporen progra-
mas de prevencion, asistencia y reinsercion.

PLAN DE INTERVENCION SINDICAL COMO RESPUESTA PREVENTIVA Y ORGANIZADA
FRENTE AL PROBLEMA DEL USO DE ALCOHOL Y OTRAS DROGAS

Elplan de intervencion lo forman los tres programas detallados en el cuadro siguiente (*).
Lo mas eficaz, desde el punto de vista preventivo, es poner en funcionamiento simulta-
neamente los tres programas, pero esto va a depender de nuestra presencia y nuestras
posibilidades de negociar, sino es posible el acuerdo en estos tres programas se pueden
negociarasuntos puntuales, en este caso hay que tener en cuenta que lo mas importante
serd tratar este problema como un problema de salud y no como un problema disciplina-
rio, que es como actualmente se trata (art. 54.2.f. del ET).

Programa preventivo

Programa asistencial

Programa reinsertador

Informacidn Tratamiento como Ajustar el puesto de trabajo
Formacién enfermedad si es necesario

Evaluacion de riesgos Mantener relacion

Vigilancia de la salud contractual

Acercarnos a un trabajador o trabajadora con problemas de consumo.

= [nformacidn: Informacion objetiva que colabore en desmontar las creencias erréneas
relacionadas con los efectos que acompafien al uso de alcohol y otras drogas.

= Formacion: De causas y efectos del consumo en relacién al ambito laboral, asf como las con-
diciones de trabajo que actian como factores precipitantes o mantenedores de esta situacion.

= Evaluacion de riesgos: Existen diferentes factores de riesgo especificos del contexto
laboral que hacen méas probable la conducta del consumo inadecuado y, aunque estos no
actlan solos sino que lo hacen en interaccion con factores individuales, es necesario
definirlos en laevaluacion de riesgos para eliminarlos y/o proponer factores de proteccion.
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Condiciones de trabajos observables, en la evaluacién de riesgos, por mantener adheren-
cia con patrones de consumo inadecuado de alcohol y drogas.

En la dltima encuesta 2007-2008 sobre consumo de sustancias psicoactivas en el dmbito
laboral en Espafia (http://www.pnsd.msc.es/Categoria2/observa/pdf/Encuesta2007-
2008AmbitoLaboral.pdf) se observan porcentajes significativos —12% en hombres, 5% en
mujeres—en bebedores de riesgo (mas de 20 cc/dia para las mujeres y mas de 30 cc/dia para
los hombres). Asi como porcentajes preocupantes en bebedores de alto riesgo—5% hombres,
2% mujeres— (mds de 50 cc/dia hombres, mas de 30 cc/dia mujeres). Estos porcentajes de
consumo se encuentran relacionados con las siguientes condiciones de trabajo:

® Trabajo a destajo.
® Trabajo con exigencia de alto rendimiento.
® Jornadas muy prolongadas o con poco descanso reparador.

® Tareas rutinarias.

Falta de conocimiento para determinadas tareas.

Trabajo con situaciones de riesgo (violencia externa por ejemplo) sin preparacion para
resolverlas.

m Sensacion de estrés.

Sensacién de agotamiento.

Penosidad en el puesto.

Siendo el trabajo a destajoy el trabajo con exigencia de alto rendimiento, junto con la jornada
prolongada, los que mas consumo elevado tienen.

Endicha encuesta se valora también la relacion entre variables laborales y consumo excesivo
dealcohol dando comoresultado ladistribucién de latabla 1. Asicomo larelacién de este con-
sumo con las condiciones de trabajo que se explican en la tabla 2.

Factor de riesgo personal: en relacién con el factor de riesgo personal conviene diferenciar
que cuando se habla del factorhumano se incorporan factores con origen laboral pero con res-
puesta humana, esto da lugar a confusion porque en el momento en que se dice «factor
humano» se fija |la responsabilidad mayormente en el trabajador o trabajadora y esto impide
buscar el riesgo en origen.
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Tabla 1

Porcentaje de poblacion laboral con consumo de alcohol de alto riesgo (+50 cc/dia
hombre, +30 cc/dia mujer) seglin variables laborales y distribuidas por sexo. Espafia 2008

SITUACION LABORAL

Parado

Empleado

SECTOR ACTIVIDAD

Agricola, pesquera, ganadera, extractiva
Hosteleria

Construccion

Comercio, reparacion vehiculos motor y
articulos personales

Industria

Transportes, almacenamiento y comunicaciones
Administracion, educacion, sanidad y servicios sociales
CATEGORIA OCUPACIONAL
Directivos y profesionales

Trabajador manual no cualificado
Trabajador manual cualificado

Técnicos intermedios

Personal administrativo

JORNADA DE TRABAJO

Jornada reducida/Media jornada
Jornada partida (manana y tarde)
Horario Irregular/Otro tipo de horario
Jornada continua de mafiana

Jornada continua de tarde

Turnos rotatorios, excepto el de noche

Jornada continua o rotatorio de noche

0,7

0,2

. Hombres . Mujeres

5,3
2,9
5,0
2,2
7,9
7,8
4,4
7.3
2,8
4,8
2,7
4,6
3,1
3,0
2,5
1,9
6,7
2,8
5,3
2,6
4,9
2,3
4,2
2,5
3,2
1,9
5,9
1,8
5,4
2,5
5,4
2,9
4,9
1,8
4,7
1,8
3,8
1,7
3,3
3.2

Fuente: Encuesta domiciliaria sobre alcohol y drogas en Espafia. EDADES 2007/08. Observatorio Espafiol de las

Drogas. Plan Nacional sobre Drogas.
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Tabla 2

Porcentaje de poblacion laboral con consumo de alcohol de alto riesgo (+50 cc/dia
hombre, +30 cc/dia mujer) segin condiciones de trabajo. Espafia 2008

. Si No
SATISFACCION Satisfecho con su trabajo 3.4 = u

RIESGOS DE Trabajo peligroso

SEGURIDAD Trabajo penoso
(olores, posturas...)
Trabajo que exige
rendimiento muy alto
Periodos con
poco trabajo
Trabajo por debajo
RIESGOS de su preparacion
PSICOSOCIALES Trabajo para el
que esta capacitado
Perspectivas
de promocion
Satisfecho con

trato de superiores

Satisfecho con trato

de compafieros

Inseguridad en

CONDICIONES DE futuro laboral
EMPLEO Se siente 4,3
mal pagado

52

Sensacion de 4,5
DANOS INICIALES agotamiento
PARA LA SALUD Sensacion 4.1

de estrés

Fuente: Encuesta domiciliaria sobre alcohol y drogas en Espafia. EDADES 2007/08. Observatorio Espafiol de las
Drogas. Plan Nacional sobre Drogas.

Vigilancia de la salud: La vigilancia de la salud debe ser un instrumento integrado en los planes
deprevencion. Légicamente estaactividad corresponde a los profesionales sanitarios del servicio de
prevencion. Sin embargo, y manteniendo la confidencialidad, la informacién sobre indicadores sa-
nitarios sirve al resto del equipo para identificar riesgos o para detectar insuficiencias preventivas.

Tratamiento como enfermedad: Los trabajadores afectados tienen derecho, si fuera nece-
sario, a acogerse a una baja médica como se hace con cualquier otra enfermedad comdn, con
la finalidad de tratar su dependencia. Para que esto ocurra negociaremos que salga del ambito
disciplinario como lo establece el art. 54 del ET y pase a ser materia de salud laboral.

Mantener relacion contractual: Evitaremos, mediante la negociacion, la pérdida de relacion
contractual bien si se plantea como despido disciplinario o si se encubre tras una excedencia volun-
taria, planteando la alternativa de que se acoja a un tratamiento y se le reserve el puesto de trabajo.

Ajustar el puesto de trabajo: A veces es necesario ajustar el puesto de trabajo debido
al deteriorofisico que la persona consumidora tiene, se producird con el mismo criterio que
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se hacen los demés ajustes cuando son necesarios por incapacidad para realizar la tarea
que venia realizando y, sin embargo, mantiene la capacidad de realizar otras tareas.

Acercarnos a un trabajador o trabajadora con problemas: El acercamiento a un traba-
jador con problemas es un trabajo preventivo, puesto que pretende impedir que el deterioro
avance, asi como dotarle de recursos propios para modificar su situacion.

Sien nuestra empresa hay un programa pactado para atender a estas personas, acudiremos
a los compafieros que lo llevan para iniciar el trabajo juntos; si no es asf, nos pondremos en
contacto con los departamentos de drogodependencias.

El desarrollo del trabajo de acercamiento por su complejidad viene desarrollado exhaustiva-
mente en el libro que hemos publicado: Paso a paso—estrategias de acercamiento.

Intervencion estratégica en el tratamiento de drogodependencias y uso
adecuado de la herramienta de la vigilancia de la salud

Una vez realizada la evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva, como
hemos referido anteriormente, es necesario vigilar los efectos que estos riesgos controlados
producen en la salud de la trabajadora o el trabajador expuesto.

Estavigilancia puede llevarse a cabo mediante reconacimientos médicos especificos, peroen
ambitos sensibleslavigilancia de la salud debe consistiren unarecogida sistematica de infor-
macion sobre el estado de salud de los trabajadores, y ha de utilizar otros instrumentos, por
ejemplo, encuestas de salud, controles bioldgicos, estudios de causas de IT, estadisticas de
accidentes, datos sobre morbilidad, etc.

Todo lo que aporte informacién sobre la salud de los trabajadores y trabajadoras se convierte
en un instrumento de vigilancia necesario para realizar la prevencion, ademas dicha informa-
cién es muy Gtil. Aunque no exista un protocolo especifico de drogodependencias, este tam-
bién le podemos plantear nosotros como trabajadores/as por medio de nuestra representa-
cion. El disefio de las preguntas que podemos hacer a los trabajadores aporta informacion de
la percepcidn y situacion subjetiva de las condiciones que influyen en su salud, esta informa-
cién es muy valiosa como paso previo a nuestra propuesta de intervencién. Hay material dis-
ponible de apoyo para la evaluacion de riesgos y la vigilancia de la salud enrelacién a este pro-
blema en Orientaciones sobre intervencién sindical en drogodependencias, pags. 120-123.
http://www.ccoo.es/comunes/recursos/1/pub16627_0rientaciones_sobre_interven-
cion_sindical_en_drogodependencias.pdf

Elusode lavigilancia de la salud como herramienta preventiva se encuentra con un problema
cuando se pretende prevenir el uso de alcohol y drogas, en sectores de riesgo (por ejemplo
transportes), mediante controles de diferentes caracteristicas, resolviendo la prevencion
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mediante un disefio exclusivo de la seguridad, amparandose para ello en la redaccién de la
norma (art. 22 Vigilancia de la salud). Es necesario en estos sectores plantear nuestra pro-
puesta antes de que la direccién de la empresa nos proponga un procedimiento para la reali-
zacion de pruebas de alcohol y otras drogas, pues estos procedimientos dan por zanjada la
intervencion en este problema, colocando el problema del uso de sustancias en un marco dis-
ciplinarioy entorpeciendo nuestro enfoque desde un marco de mejora de la salud.

Controles de alcohol y drogas y art. 22 de la LPRL

Los controles de alcohol y drogas estan prohibidos por la legislacién laboral espafiola, salvo
enlos casos y términos previstos por el articulo 22 de la LPRL («...solo se exceptuaran, previo
informe de los representantes de los trabajadores, los supuestos en los que la realizacion de
los reconocimientos sea imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de tra-
bajo 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 rela-
cion con la proteccion de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad», «los
datos relativos a la vigilancia de la salud de los trabajadores no podréan ser usados con fines
discriminatorios ni en perjuicio del trabajador»).

La sentencia del Tribunal Constitucional 196/2004 fija la interpretacion de este articulo («£/
reconocimiento médico en la relacion laboral no es, en definitiva, un instrumento del empre-
sario para un control dispositivo de la salud de los trabajadores, como tampoco una facultad
que se le reconozca para verificar la capacidad profesional o la aptitud psicofisica de sus
empleados con un propdsito de seleccion de personal o similar. Su eje, por el contrario, des-
cansa en un derecho del trabajador a la vigilancia de la saludb).

Debemos oponernos al establecimiento de este tipo de controles obligatorios si Gnica-
mente estan disefiados para identificar consumos puntuales y proceder posteriormente a
la correspondiente sancién. Sin embargo, si debemos aceptar e impulsar su introduccion
enactividades de especial peligrosidad cuando se redinan todas y cada una de las siguien-
tes condiciones:

m (Queestos seapliquen previa definicion clarade cuales son los puestos de riesgo que lo jus-
tifican.

m (ifiéndonos a la textualidad de la norma, que esto se haga con participacién de los repre-
sentantes de los trabajadores y que el uso de sus datos se asegure seré para mejora de la
salud y no para fines discriminatorios ni en perjuicio del trabajador o trabajadora.

® (Que la vigilancia de la salud forme parte de la planificacion preventiva y esta recoja el
seguimiento de los consumos en los trabajadores.
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® Cuando laincorporacion de los controles a la vigilancia de la salud se considere necesaria
en funcion del resultado previo que arroje la evaluacién de riesgos.

La estrategia empresarial ha demostrado optar por un enfoque de responsabilidad individual.
Este enfoque no deja mas salidas que la sancién. Es necesario no permitir controles analiti-
€0s sin masy, por supuesto, mucho menos favorecer que los haga la policia como ha ocurrido
en ocasiones.

Encapitulos precedentes hemos relacionado cémo puede actuar un delegado de prevencién
y uncomité de seguridad y salud desde una perspectiva general. En el siguiente punto pode-
mos perfilar una labor concreta de participacion para solucionar la situacion en el seno de
la empresa ante enfermedades por abuso de sustancias.

El delegado de prevencion/comités ante una situacion de consumo
excesivo

Afortunadamente hoy nadie duda de la importancia de interveniren los problemas que se van
instalando alrededor del consumo abusivoy que producen un deterioro de la salud. Esta situa-
cién nos enfrenta a una «proliferacién» de propuestas muy variopintas, desde la creacion de
carteles con el objetivo de sensibilizar, de forma general, a los trabajadores hasta una cierta
aceptacion de ofrecer tratamiento a una persona afectada. También se produce una confu-
sion entre lo que serfan medidas preventivas y medidas prohibicionistas. A la hora de atajar
estos problemas, las empresas apuntan basicamente a los efectos, identificando el hecho de
consumir de forma abusiva y lo que serfa un factor de riesgo. Produciéndose asf toda una
estrategia de actuacién encaminada a que el consumidor asuma la responsabilidad de no con-
sumir. Este enfoque restringido carece totalmente de unavision global que introduzca un ané-
lisis de las causas.

En este sentido cabe resaltar que en la actualidad, aunque estamos en una situacién
mejor que la de hace unos afos, asistimos a unas practicas empresariales caracteriza-
das por:

® Preocuparse exclusivamente alahoradeintervenirenlarepercusion de ladrogodependen-
ciaen el absentismo laboral y en la accidentalidad.

= Confundir los efectos del problema con el problema en si.
m Definir el problema de la drogodependencia como un factor de riesgo.

m Carecer de un andlisis de las causas sobre las que apoyar una politica preventiva mante-
nida en el tiempo.
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m Relacionar prevencion exclusivamente con prohibicién.
Es importante resaltar que nuestro enfoque se caracteriza por:
® Una preocupacién objetiva de los problemas de salud que genera la drogodependencia.

® Entender que el problema tiene unas causas y produce unos efectos. Por consiguiente hay
que intervenir en las causas y dar tratamiento a los efectos.

m | os factores de riesgo siempre estaran en relacion con las causas. Los efectos son la con-
secuencia y reclaman medidas asistenciales para paliar su gravedad.

® | aprevencion es fundamental y se aplica después de analizar las causas.

Un comité de seguridad y salud tiene funciones de prevencién de riesgos y control de las
condiciones de trabajo. En consonancia con estas funciones, los comités de seguridad y
salud podrian ocuparse de modificar aquellas condiciones de trabajo y de seguridad que
tradicionalmente se relacionan con el abuso de alcohol y otras drogas (estrés térmico,
ambientes sobre carga horaria, trabajo a turnos, trabajo nocturno, desplazamientos,
estrés, etc.) como medida preventiva. Por otra parte, el comité de seguridad y salud podria
actuar, si asi se decide, como equipo coordinador de un plan de intervencion sindical en
materia de drogodependencias en la empresa.

Para poder intervenir de forma organizada y dar respuesta a los problemas generados
por el uso inadecuado de sustancias, es necesario conocer los niveles de prevalencia
de consumos abusivos. Para hacer un estudio o estimacion fiable puede recurrirse a
estadisticas o datos disponibles en los servicios de prevencién sobre la vigilancia de la
salud de los trabajadores. Estos datos nos serviran para la elaboracién de un plan de
prevencion.

Una de las funciones del delegado de prevencion es el acercamiento a un trabajador o
trabajadora con problemas de consumo. Este acercamiento tiene caracter preventivo,
puesto que pretende impedir que el deterioro avance, asi como dotarle de recursos propios
para modificar su situacién, y aunque parezca una accion de salida individual en muchas
situaciones es una puerta de entrada para ofrecerala empresa una salida colectiva. Nuestra
accion con el trabajador ird encaminada a motivarle hacia el tratamiento, a la vez que nego-
ciar con la direccion de la empresa la incorporacién al mismo que no siempre conlleva dejar
de ir a trabajar (Paso a paso. Edita Secretaria confederal de Salud Laboral). Cuando hemos
conseguido que el trabajador se incorpore a un tratamiento y la situacion lleva su curso con
total discrecion y confidencialidad tenemos que plantear, sin ninguna relacién con el caso
individual que hemos resuelto, una intervencion preventiva en nuestra empresa con la fina-
lidad de dar una salida colectiva al problema del uso de alcohol y drogas.
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Estrategias sindicales: Experiencias

PROGRAMA DE PREVENCION Y ACTUACION SOBRE EL CONSUMO DE ALCOHOL Y
OTRAS DROGAS EN EL AYUNTAMIENTO DE ALCORCON Y SUS ORGANISMOS
AUTONOMOS

Resumen del acuerdo:

m Contemplard la dependencia al alcohol bajo el principio de enfermedad.

Se implantaré para el conjunto de la plantilla, y se aplicaré por igual a todas las categorias
laborales.

Articulard medidas para intervenir, de forma integral, atres niveles: preventivo, asistencial
y reinsertador.

m (Contardcon laparticipacionactiva de los sindicatos en el disefio, desarrolloy ejecucion del
mismo.

m Tendra caracter voluntario.

m Tendrd un caracter altamente confidencial.

m Serd planificado y evaluable.

m Se basard en criterios no punitivos y sancionadores.

® |a comision de seguimiento del plan preventivo estara formada por: Ayuntamiento de

Alcorcon, Concejalfas con representantes de RRHH, Servicio de Salud Laboral.
Representantes de los trabajadores. Comités de seguridad y salud.

PROGRAMA DE PREVENCION SOBRE CONSUMO DE ALCOHOL EN EL
AYUNTAMIENTO DE ZAFRA

Resumen del acuerdo:

® Prevenir conductas de consumo de drogas, alcohol y otras sustancias.
® Reduccidn de la accidentabilidad laboral.

m Reduccion del absentismo.
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m Mejora de la productividad y calidad del trabajo.

® Disminucién de costes debidos a accidentes, lesiones e incapacidades laborales.

® Aplicar medidas de formaciény sensibilizacion.

® Analizar condiciones de trabajo con posible relacién con los consumos inadecuados.

m Se basard en criterios no punitivos y sancionadores.

m Contemplard las drogodependencias y el alcoholismo bajo el principio de la enfermedad.

m Seimplantard para el conjunto de la plantilla, y se aplicara por igual a todas las categorias
laborales.

m Articulara medidas para intervenir, de forma integral, a tres niveles: preventivo, asistencial
y reinsertador.

m (Contard con la participacion activa del sindicato en el disefio, desarrollo y ejecucién del
mismo.

m Tendrd cardcter voluntario.
m Tendrd un caracter altamente confidencial.
m Serd planificado y evaluable.

® Estard incluido en un marco mas amplio de fomento de la salud de los trabajadores y de
mejora de las condiciones de trabajo.

Seguridad vial, prevencion de riesgos laborales en el trafico rodado
y los planes de movilidad sostenible como herramienta de
prevencion

Introduccion

La gréafica sobre siniestralidad laboral demuestra el descenso generalista de los indices de
incidencia de accidentes mortales y muy graves. No obstante, tales datos hay que estudiar-
los teniendo en cuenta el efecto de la crisis y el descenso en la actividad econémica desde
2008. La cifra de accidentes mortales in itinere entre 2004 y 2007 no ofrece variacién sustan-
cial.
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Los datos de unsoloafio (2010) soninsuficientes para poder inferir conclusiones sélidas sobre
los accidentes de trafico por género o por sectores de actividad, asi como segin actividades
de cada sector.

El definido como «efecto iceberg» hace referencia a lo que habitualmente se define en los
analisis econdmicos de movilidad como «externalidades». Es decir, las empresas subcontra-
tan aquellas actividades donde antes se daban los accidentes y, desaparecidas las mismas,
efectivamente la empresa reduce en este &mbito sus accidentes, pero no refleja la realidad
de una accion preventiva.

En el marco legal y politico de referencia de la UE convendria mencionar los diferentes
libros blancos del transporte. En el dltimo, publicado en marzo de 2011, hay mdltiples refe-
rencias a la seguridad vial. Por ejemplo, cuando se sefiala que el sistema de transporte no
es sostenible porque seguirdn aumentando los costes sociales de los accidentes y del
ruido, o cuando se incide en que las ciudades son las que méas padecen los problemas de
congestion, de la mala calidad del aire y de la exposicion al ruido, refiriendo al transporte
urbano como responsable de casi una cuarta parte de las emisiones de CO, originadas por
el transporte y que el 69% de los accidentes de circulacion se producen en las ciudades. 0
cuando recoge que si bien el nimero de victimas mortales en accidentes de circulacion en
laUE se habiareducido casialamitadenladécada pasada, las carreteras de la UE se cobra-
ron la vida de 34.500 personas en 2009. Sin dejar de lado las referencias sobre tarificacion
y fiscalidad inteligentes al evaluar los sistemas vigentes de tarificacion vial y su compati-
bilidad con los Tratados de la UE que permitan elaborar directrices para la aplicacién de las
tasas de internalizaciénalos vehiculos de carretera, de forma que cubran el coste de la con-
gestion, del CO, —si no esta incluido en el impuesto sobre el combustible—, la contamina-
cién local, el ruido y los accidentes.

Entre los Diez Objetivos del /ibro blanco para un sistema de transporte competitivo y soste-
nible: valores de referencia para lograr el objetivo del 60% de reduccion de las emisiones
de gases de efecto invernadero se recoge (9): «De aqui a 2050, aproximarse al objetivo de
“cero muertes” en el transporte por carretera. En linea con este objetivo, la UE se ha fijado
la meta de reducir a la mitad las victimas de la carretera para 2020. Asegurarse que la UE
es lider mundial en seguridad y proteccion en el transporte en todos los modos de trans-
porte».

En el ambito estatal habria que hacer mencién también a la Estrategia Espafiola de Movilidad
Sostenible (EEMS), que recoge que los principales impactos sobre la sostenibilidad de las
actividades de transporte se pueden resumir en: congestion, principalmente en entornos
urbanos y metropolitanos, accesos a poligonos industriales y empresas o en fechas especia-
les; riesgos que afectan notablemente a la salud humana; accidentes y riesgos laborales, in
itinere y en mision. La estrategia también menciona a la dispersion urbana que ha provocado
unaumento en las distancias de desplazamientoy un incremento de la movilidad motorizada,
ademas de que la demanda de movilidad es més dispersa y dificil de atender por el transporte
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plblico, con la indeseable consecuencia de un notable aumento de la congestién —que tam-
bién afecta al transporte plblico—y de sus externalidades, como los accidentes, el tiempo de
viaje, los efectos en la salud pdblica y la contaminacién ambiental.

Entre sus objetivos de seguridady salud esta la mejora de manera integral de la seguridad en
todos los modos de transporte y la seguridad vial, reduciendo los riesgos de accidentes, tanto
accidentes propiamente dichos ligados a los ciudadanos en general como los accidentes
laborales (en misién e in itinere).

Asimismo, entre sus directrices establece el refuerzo de las actuaciones tanto en el dmbito
de la seguridad operativa como en el desarrollo de una politica de «riesgo cero», revisando de
manera continua los riesgos existentes en todos los modos de transporte, con vehiculo pro-
pioode empresa, parareducirla siniestralidad en sentidoamplioyla laboral enel sector (acci-
dentes de trabajo y en mision).

Entre las medidas prioritarias de actuacion, la EEMS trata sobre la mejora de la seguridad
vial:

m Mejorando y homogeneizando los estandares de la red de carreteras, especialmente el
Plan de Acondicionamiento de Autovias de Primera Generacion.

m Reforzando los niveles de seguridad para la circulacion en tdneles, tanto en el disefio de
nuevos proyectos como en los ya existentes, considerando las especiales caracteristicas
del transporte de mercancias peligrosas.

m Adecuando los parametros técnicos y acondicionar los TCA (tramos de concentracion de
accidentes).

® |ncrementando los recursos dedicados a la conservacién de la red de carreteras, en base a
las disponibilidades presupuestarias de cada ejercicio, con el objetivo de alcanzar una
dotacion anual del 2% del valor patrimonial de la red.

® |ncentivando la separacién de los flujos de transporte, carril bici, carril bus, vehiculo pri-
vado e instalar barreras de seguridad especiales para motocicletas.

m Mejorando las intersecciones al ser los puntos mas conflictivos de la red, prestando espe-
cial atencién a los cruces de peatones.

m Reforzando los programas de educacién vial entodos los niveles educativos e incidirenlos
factores causales de la siniestralidad (velocidad, distraccion, etc.).

m Sensibilizando y difundiendo la normativa y buenas précticas en materia de seguridad en
el transporte a los conductores profesionales.
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m Mejorando la sefalizacion: paramejorar la seguridad es imprescindible una correcta sefia-
lizacion, visible, simple y homogénea en el territorio. Las nuevas tecnologias en sefializa-
cién permiten tener una informacion puntual y adaptarse a las condiciones de las redes en
cada momento o de los aparcamientos.

Convendria hacer mencién asimismo a dos leyes de movilidad que se han aprobado en
Espana, la catalanay la valenciana. La primera es la Ley 9/2003, de 13 de junio, de la movili-
dad de la Comunidad Auténoma de Catalufia, y la segunda es la Ley 6/2011, del 1 de abril, de
movilidad de la Comunidad Valenciana.

Organizacion de la gestion de la movilidad

Cuando define el apartado sobre trabajadores, comité de empresa y sindicatos dice que los
trabajadores «pueden formar» parte de los diferentes grupos de trabajo, cuando deberia decir
«formaran» parte, y no en funcion de la medida a considerar sino de cualquiera de los grupos
de trabajo que se organicen: de accesibilidad, de barreras arquitectdnicas, de gestion del
aparcamiento, etc.

En el mismo apartado deberia recogerse asimismo la necesidad de establecer coordinadoras
de movilidad en poligonos, y mesas de movilidad en empresas, hospitales, universidades,
etc., en centros de trabajo que concentren méas de 200 trabajadores/as.

Elaboracion del plan de seguridad vial

Como informacién previa en el caso de empresas que tengan aparcamiento para vehiculos de
uso individual se debe solicitar y obtener informacion sobre el tipo de aparcamiento del que
disponen sus empleados/as en las diversas sedes o centros de trabajo de la empresa, json de
pago, son gratuitos, aparcan en el viario, aparcan sobre las aceras, existen pagos por estacio-
namientos reservados que se solicitany abonan al ayuntamiento?

Catalogo de medidas

m Enel punto e) sobre acciones dirigidas a la seguridad de la gestion de los desplazamientos
incluir los problemas causados a peatones, ciclistas y deméas usuarios/as del transporte
publico.

® Entre las acciones estan los cursos de formacién en seguridad vial o en conduccion segura
de vehiculos, que se observa esta muy sesgado hacia los accidentes del trabajador como
conductor o sobre otros conductores, y no tanto a los que pueda causar a otros/as trabaja-
dores/as o ciudadanos/as que sean peatones o ciclistas.
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Entre las acciones estan las campafias divulgativas de concienciacién sobre seguridad vial;
en el caso de la vigilancia de la salud, tampoco tiene en cuenta los desplazamientos en
medios no motorizados, como puedan ser los mecanizados sobre bicicletas o los desplaza-
mientos a pie.

Entre las campafias divulgativas de concienciacion sobre seguridad vial, en el caso de la
seguridad vial en el entorno familiar no se visualiza de nuevo a quienes usan el coche com-
partido o van en bicicleta o a pie.

Entre las campafias divulgativas de concienciacién sobre seguridad vial, en el caso de los
planes para promocionar el transporte pblico, se deben priorizar los aparcamientos para
coches compartidos o el conocimiento de los/las empleados/as de las centralitas de las
empresas de cémo llegar en transporte pablico a las mismas.

Entre las campafias divulgativas de concienciacion sobre seguridad vial, en el caso del
buzén de recomendaciones de los/as empleados/as se escamotea lafigura del gestor/ade
movilidad en la empresa.

Entre las acciones orientadas a mejorar la seguridad del vehiculo, caso del plan de dota-
cién de elementos de seguridad, los cascos deberian referirse tanto a motos como a bici-
cletas, y se deberfa hacer menciéntambién alos chalecos reflectantes de peatonesyciclis-
tas, sobre todo en el entorno de los poligonos industriales.

Entre las acciones orientadas a mejorar la seguridad del vehiculo, caso de las mejoras del
acceso al centro de trabajo, se deben incluir los accesos peatonales y los carriles-bici
segregados de la calzada y seguros.

Entre las acciones orientadas a la seguridad de la gestion de los desplazamientos, caso
de los servicios de autobis de ruta y lanzaderas, la informacion sobre los servicios, cono-
cido como Servicios de Apoyo a la Explotacion (SAE), deberian incluir también a los trans-
portes interurbanos, a los discrecionales y a los transportes a demanda que circulan por
carretera.

Entre lasacciones orientadas a la seguridad de la gestion de los desplazamientos, caso del
programa del coche compartido, entre las medidas tendra que aparecer la del gestor/a de
movilidad como forma de gestion integral de la movilidad, y la creacion en poligonos,
empresas y centros de la Administracion de webs de coche compartido.

Entre las acciones orientadas a la seguridad de la gestion de los desplazamientos, caso de
las subvenciones al coste del billete del transporte publico, no se recoge la legislacion
sobre exencién en el IRPF para las empresas que faciliten titulos de transporte a sus em-
pleados/as (Real Decreto 1788/2010, por el que se modifican los Reglamentos de los
Impuestos sobre la Renta de las Personas Fisicas, sobre Sociedades y sobre la Renta de no
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residentes en materia de rentas en especie, deduccion por inversion en vivienda y pagos a
cuenta). Se trata de un sistema similar al tique restaurante.

Enresumen, todo el catdlogo de medidas adolece de una vision mas ampliay menos sesgada
de la seguridad vial, de forma que se tome en consideracién en el mismo plano a usuarios y
usuarias del transporte pablico y privado, a peatones y a ciclistas.

En los horarios de trabajo no aparecen los fines de semana.

En los trayectos in itinere se deberfa incluir al coche bajo dos variantes: como conductor/a o
COMo pasajero/a.

Enlosfactores de riesgo de nuevo aparece un marcado sesgo de las respuestas hacia el trans-
porte encoche privadoy no aparecen las barreras que generan las infraestructuras (por ej. hay
numerosos poligonos industriales en Espafia a los que solo se puede |legar de forma relativa-
mente segura en coche privado, al carecer de transporte publico y de accesos seguros peato-
nales y/o en bicicleta).

Enla parte del trayecto realizado, la encuesta aln estd mas sesgada hacia los/as usuarios/as
del coche, los demas modos de desplazamiento no existen.

La pregunta sobre la compra de vehiculos de flotas de empresa no incluye a las motocicletas
ni a las bicicletas; no existe otro enfoque mas que el coche o el vehiculo industrial.

Las principales funciones del gestor de movilidad

El gestorde movilidad es la figura responsable de ejecutar las decisiones de la mesa de movi-
lidady garantizar que sus decisiones y propuestas se lleven a cabo. El gestor puede contar con
el apoyo de una oficina de movilidad del poligono.

® Darapoyoy ejecutar las decisiones de la mesa de movilidad.

® Hacer el sequimiento de las actuaciones impulsadas y valorar su grado de ejecuciény cum-
plimiento.

m Realizar acciones de negociacién con los diversos agentes para impulsar la ejecucion de
las propuestas del plan de movilidad.

® |mpulsar actuaciones de comunicacion sobre la movilidad sostenible en el poligono.

® Estarencontacto permanente con los responsables de movilidad de las empresasy conlos
representantes de los trabajadores.
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Hacer de nexo de unién entre las diferentes Administraciones y los operadores de trans-
porte publico.

Coordinar la gestion global de la movilidad del poligono.
Proponer medidas de actuacién en materia de movilidad sostenible.

Garantizar la convivencia entre la movilidad de las personas y eltransporte de mercancias.

La accion sindical

Eneste contexto, la accién sindical constituye un instrumento fundamental ya que, amenudo,
algunos de los beneficios que se consiguen mediante la negociacion colectiva —la reduccion
del nimero total de horas anuales laborables y/o el incremento salarial, por ejemplo—acaban
perdiéndose debido a la inversién de tiempo, salud y dinero que deben realizar diariamente
los trabajadores/as para llegar a su puesto de trabajo.

Propuestas de actuacion:

Incorporar la movilidad sostenible y la accesibilidad al puesto de trabajo en las estrategias
de actuacién y de negociacioén colectiva, asi como en la evaluacion de los riesgos labora-
les.

Profundizar en el estudio de los accidentes in itinere y del tréfico en horario laboral, asf
como en la incidencia de los factores psicosociales y de la organizacién del trabajo en la
accidentalidad.

Participar proactivamente en la elaboracién de planes de movilidad en las empresas y cen-
tros de actividad laboral.

Impulsar la creacion de oficinas para la promocion del transporte publico colectivo en el
acceso a los centros de trabajo, en coordinacion con las autoridades de transporte metro-
politanoy las empresas de transporte.

Trabajar de forma coordinada con las Administraciones para que los nuevos planes de
ordenacion urbanistica tengan en cuenta la movilidad de los trabajadores y trabajadoras.

Facilitar informacion y materiales divulgativos a los trabajadores/as sobre movilidad sos-
tenible y las actuaciones que fomenten el uso eficiente del vehiculo privado, la utilizacién
del transporte publico, la movilidad a pie y en bicicleta, etc.

Apoyar la implantacién del coche compartido.
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Intervencion sindical: Algo mas que denunciar y reclamar

B |dentificar riesgos:
(((.))) U Inspeccionar centros y puestos de

e trabajo.
® & (« )) U Investigar situaciones de riesgo.
. O Investigar accidentes de trabajo y
J. enfermedades laborales.
; U Recoger sistematicamente las opinio-
7 ) nes de los trabajadores.

B Evaluar toda la importancia de los
problemas:

U Estar informado de los riesgos y los
danos ligados a las diferentes tareas y
ocupaciones.

U Conocer los valores limite de exposi-
cion.

U Evaluar la intensidad y magnitud de
la exposicion.

U Conocer la legislacion de referencia.

U Priorizar los problemas segin impor-
tancia.

B Contrastar opiniones con las otras
partes:

U Participar activamente en las visitas
de la Inspeccion de Trabajo.

U Participar en las evaluaciones técni-
cas de las condiciones de trabajo.

O Interpretar criticamente los informes.

U Evaluar de forma compartida con los
técnicos el riesgo y las medidas de
prevencion.

B Informar a los trabajadores/as:

U Asesorar y orientar ante problemas
concretos que se presenten.

U Informar sobre los riesgos y su pre-
vencion.

U Difundir los resultados de la evalua-
cion de los riesgos.

U Discutir todas las propuestas de
mejora con los propios interesados.

B Proponer soluciones:

U Estudiar alternativas técnicas al pro-
blema.

U Negociar planes globales y medidas
concretas a tomar.

U Presentar denuncias ante los incum-
plimientos observados.
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® Fomentar la educacion para la movilidad entre los trabajadores/as con el fin de que conoz-
can los riesgos asociados al modelo de movilidad actual.

La contribucion de las empresas

Por parte de las empresas es necesario, en primer lugar, que estén comprometidas con el reto
de reducir la accidentalidad laboral de los trabajadores. Asimismo es fundamental que reco-
nozcan el hecho de mejorar la movilidad cotidiana de sus empleados como una cuestion inti-
mamente relacionada con su actividad econémica y productiva. El tiempo de transporte debe
ser considerado como tiempo laboral, por lo que acceder en condiciones saludables redunda
de forma muy positiva en el rendimiento de los trabajadores/as y, como consecuencia, en el
balance econémico de las empresas.

Sibien es cierto que cada empresa puede ejercer el derecho de implantar su sede en la zona
que considere mas oportuna segun sus intereses, las organizaciones empresariales deben ser
conscientes de los impactos sociales, ambientales y econdmicos que conllevan ciertas deci-
siones que se toman con respecto a esta cuestion. Las politicas de responsabilidad social cor-
porativa también son una buena oportunidad para incluir en ellas la variable movilidad, del
mismo modo que se hace con los aspectosrelativos a lasalud del colectivo de trabajadores/as
o la calidad ambiental de los procesos y productos.

Propuestas de actuacion:
® |mplicarse en la elaboracion de planes de movilidad.

m Subvencionar una parte del coste econémico de la movilidad de los trabajadores/as en los
casos en los que la persona opte por un medio o un sistema de transporte sostenible.

® Reordenar, cuando sea posible, los turnos y horarios con objeto de reducir la coincidencia
horaria de entrada al puesto de trabajo, sin que ello origine tensiones adicionales entre los
trabajadores/as.

m Potenciar el transporte colectivo de empresa.

® Ampliar el derecho al transporte publico colectivo a los trabajadores/as de las empresas
subcontratadas, servicios de mantenimiento y servicios auxiliares en general, estable-

ciendo acuerdos con ellas.

m Favorecer la implantacion del coche compartido en la empresa, tanto en la flota propia
como entre los trabajadores/as.

m Fvitar la exclusion laboral por no tener vehiculo propio o carné de conducir.
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Valorar la movilidad in itinere y la accesibilidad al centro de trabajo como un factor de
riesgo laboral, e incorporarla a la evaluacién de los riesgos de la empresa.

m Facilitartitulos de transporte alos trabajadores/as con objeto de fomentar la utilizacion del
transporte colectivo en sustitucién del vehiculo privado.

® |ncluirunaauditoria de lamovilidad en el momento de realizar los estudios para obtener un
sistema de certificacion de calidad EMAS 0 1S0.

m (Ofrecer informacidn a los trabajadores/as sobre las actuaciones divulgativas que fomen-
ten la movilidad sostenible.

® Fomentar la cooperacion entre empresas para reducir la movilidad obligada en vehiculo
privado y reducir el nimero de accidentes.

m (Gestionar el aparcamiento en las empresas —suprimiendo plazas, si es posible— para
fomentar los medios de transporte méas sostenibles.

m Potenciar los desplazamientos a pie y en bicicleta, creando las condiciones y los servicios
que sean necesarios para facilitar su uso (accesibilidad, aparcamiento, duchas...). Crear
flotas de bicicletas de empresa.

El plan de movilidad sostenible

Los planes de movilidad constituyen unas herramientas de apoyo 6ptimas para avanzar hacia
un modelo de movilidad y accesibilidad mds sostenible. Son el resultado de un proceso de
estudio, reflexion y actuacion imprescindible para buscar el equilibrio entre las necesidades
individuales y colectivas, asi como el funcionamiento sistémico de los centros de actividad
laboral y productiva. Su aplicacién en la diagnosis de lamovilidad de un poligono industrial, por
ejemplo, contribuye a introducir nuevos elementos de analisis y conocimiento de la situacion
de los trabajadores y trabajadoras con respecto a sus habitos y necesidades de movilidad.

Un plan de movilidad sostenible consiste, por tanto, en un estudio técnico desde el conoci-
miento riguroso de la situacién de la movilidad en un determinado dmbito de actividad
humana. Para ello es necesario recopilar informacién y datos que permitan identificar ade-
cuadamente los problemas y disfunciones, plantear e impulsar medidas correctoras y de
actuacion, y evaluar de forma sistematica los resultados obtenidos. El objetivo prioritario
debe ser garantizar el derecho a una movilidad universal, sostenible y segura de los trabaja-
dores y trabajadoras, es decir: reducir la dependencia del vehiculo privado, avanzar en la
implantacion de servicios de transporte colectivo, mejorar la seguridad viaria del espacio
publico y de las distintas redes de movilidad y fomentar la accesibilidad a pie, en bicicleta o
en sistemas de uso mas eficiente del automavil.
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El plan puede ser impulsado por alguno de los agentes implicados en la dindmica y el funcio-
namiento del centro —habitualmente, algunas de las Administraciones competentes en el
territorio—, o porlamesa de movilidad siya ha sido constituida. El procedimiento se suele arti-
cularen tres etapas, como todo estudio de aproximacién y conocimiento territorial: una diag-
nosis, un plan de actuacion y un plan de seguimiento. En este proceso, la intervencion de la
mesa de movilidad también es fundamental, ya que la relacion entre el equipo externo que
suele elaborar el plany los agentes que la integran debe ser permanente con el fin de detec-
tar conjuntamente los déficits y problemas que afectan o pueden afectar en el futuro al poli-
gono, y definir de forma consensuada las estrategias de futuro mas adecuadas.

FASES DE UN PLAN DE MOVILIDAD

Impulso del plan
de movilidad
sostenible
Fase I.
Impulso del plan
de movilidad
sostenible Creacion de la
comision de
movilidad
Asistencia
técnica externa
Diagnosis: La
importancia de
Fase Il las encuestas
Redaccion y
aprobacion del
plan
Redacciony
aprobacion del
plan de movilidad
Firmay
presentacion
Fase Ill. del plan
Aplicacion del N
plan Ejecucion
del plan
Gestor de
movilidad
Fase IV. Seguimiento, —
Evaluacion y valoracion y Comls_u_)n de
revision revision del plan movilidad

Medidas concretas
de aplicacion

Fuente: Plan de movilidad sostenible. ISTAS 2010.
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EL DECALOGO DE LA MOVILIDAD SOSTENIBLE DE LOS TRABAJADORES Y
LAS TRABAJADORAS (CCOO)

1. Enlas grandes empresasy centros de actividad laboral es importante nombrar la figura del
gestor de movilidad, constituir consejos de movilidad (integrados por empresas, sindica-
tos, Administraciones y operadores de transporte) en los poligonos industriales y centros
de movilidad.

2. Laapuestacentral es el transporte colectivo, con criterios de racionalidad. Es decir, dimen-
sionando los vehiculos para optimizar su uso y eficiencia. Deben establecerse enlaces con
las redes de transporte publico, para crear un sistema de movilidad sostenible.

3. Otras alternativas complementarias son incentivar el uso del coche compartido vy la bici-
cleta.

4. La empresa debe subvencionar de forma negociada y mediante una accion positiva la uti-
lizacion de estos medios.

5. Elderechoal transporte debe materializarse en el derecho al titulo de transporte, de carac-
ter personal y que abarque a toda la plantilla, con independencia de su fecha de ingreso y
de lasituacion laboral que tenga (subcontratos, contratos, personal de las empresas de tra-
bajo temporal —ETT—, trabajadores auténomos dependientes, etc.).

6. Incorporar la movilidad initinere y la accesibilidad al centro de trabajo en la evaluacién de
riesgos laborales: el plan de movilidad debe ser una parte de la prevencion de riesgos labo-
rales.

7. Incluir la auditoria de movilidad en los estudios para obtener un sistema de certificado de
calidad (EMAS 01SQ).

8. Favorecer la implantacién de coche multiusuario a la empresa, tanto como flota propia
como entre los trabajadores/as.

9. La negociacioén colectiva debe establecer, como criterios para gestionar la movilidad, la
diversidad de situaciones personales, especialmente de los colectivos con mayores desi-
gualdades en materia de movilidad (mujeres, inmigrantes, jovenes y discapacitados), y
buscar, en caso necesario, alternativas personalizadas. Igualmente debe excluir el carné
de conduciry la propiedad de vehiculo como criterio de seleccién de personal: pueden ser
condiciones complementarias, pero no excluyentes.

10.Incorporar a la negociacion colectiva el criterio de reubicacion sistematica de trabajadores

y trabajadoras en los centros de trabajo mds préximos a su domicilio, incentivando siste-
mas de voluntariedad, permutas, etc.
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Obligaciones de los empresarios

La integracion de la prevencion
en la gestion empresarial y en
todos los niveles jerarquicos de la
empresa.

La eliminacion, sustitucion o con-
trol en origen de los factores de
riesgo.

La adaptacion del trabajo a la per-
sona mediante el disefio ergono-
mico del puesto de trabajo.

La organizacion del trabajo (hora-
rios, ritmos, tareas) de forma que
no dafe a la salud.

La evaluacion periddica de los ries-
gosy lainvestigacion de los pro-
blemas de salud.

La formacion e informacion a los
trabajadores sobre los riesgos y las
medidas de prevencion.

La cooperacion interempresarial
cuando concurran varias empre-
sas en un mismo centro de tra-

bajo.

La provision de Servicios de
Prevencion multidisciplinarios y la
vigilancia de la salud de los traba-
Jjadores/as.
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Derechos de los trabajadores

Trabajar sin riesgos o sin que se
vea comprometida la salud.

Conocer los riesgos de su trabajo,
coémo prevenirlos y qué hacer en
caso de emergencia.

Recibir la formacion tedrica y prac-
tica sobre como realizar su tarea
sin riesgos o sobre codmo detectar-
los y qué hacer en ese caso.

Proponer cambios y mejoras para
eliminar los riesgos del trabajo o
prevenirlos eficazmente.

Participar a través de los delega-
dos de prevencion en la organiza-
cion de la prevencion de la
empresa.

Wiy Wy Lt

Cerciorarse de que el trabajo no
afecta a la salud o, en todo caso,
detectar lo antes posible los
daros.

e s

Defenderse denunciando la falta
de garantias para proteger tu
salud y, en casos de riesgo grave,
abandonar el trabajo.
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Delegados de prevencion: derechos sindicales

Derecho de los trabajadores/as a elegir los
delegados/as de prevencion.

()

Proteccion de los delegados/as de prevencion
frente a represalias o discriminaciones en el ejerci-
cio de sus funciones.

Dispensa de trabajo sin pérdida de salario para
ejercer las funciones de representacion de los tra-
bajadores/as en materia de salud laboral.

il &

Formacion especifica en tiempo de trabajo y sin
pérdida de salario.

Derecho de inspeccion de los lugares de trabajo.

Derecho de obtener del empresario las informa-
ciones pertinentes en materia de salud laboral.

Derecho de encuesta a los trabajadores para cono-
cer sus demandas en materia de salud laboral.

Derecho a formular propuestas al empresario
sobre materias relevantes de salud laboral.

Derecho a ser consultado sobre cuestiones que
afectan o puedan afectar a la salud laboral y
sobre la introduccion de nuevas tecnologias.

Derecho de participacion en la constitucion y
gestion de los Servicios de Prevencion.
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