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Extracto

La seguridad y la salud en el trabajo estan sujetas a continuos cambios y evolucién de toda
indole (econémica, social, cultural, etc.) que sin duda inciden en las condiciones de seguridad
y salud de las personas trabajadoras. La negociacion colectiva es el instrumento idoneo para
abordar y adaptar estos cambios a las necesidades empresariales. En este trabajo se aborda
un andlisis del tratamiento que la negociacién colectiva da a materias como la organizacién de
la prevencion en la empresay la gobernanza colectiva a través de la representacion especifica.
El estudio abarca el analisis de las fortalezas y debilidades en estas materias de 582 convenios
colectivos, ofreciendo propuestas que permitan optimizar la negociacién para avanzar en la
mejora de condiciones de trabajo, sobre todo en las pymes, donde se presentan las mayores
carencias.
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Abstract

Occupational health and safety are constantly evolving, influenced by various economic, social,
and cultural factors that inevitably impact workers' health and safety conditions. Collective
bargaining serves as a key instrument for addressing these changes and adapting them to
business needs.

This study examines how collective bargaining regulates aspects such as workplace prevention
management and collective governance through dedicated worker representation. It analyzes
the strengths and weaknesses of 582 collective agreements in these areas, providing
recommendations to enhance the negotiation process and improve working conditions—
particularly in SMEs, where the most significant gaps are found.
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1. Cuestiones previas

1.1. La negociacion colectiva como instrumento de progreso en
la prevencion de riesgos laborales

Cuando se van a cumplir 30 afios desde la promulgacién de la Ley de prevencion de
riesgos laborales —-LPRL- (1995), es manifiesto que el sistema de prevencion de seguridad
y salud en los entornos de trabajo, asi como sus politicas, publicas y de empresa, tienen
planteados importantes desafios de mejora, con objeto de reducir la siniestralidad laboral y
mejorar las condiciones de vida y trabajo de las personas trabajadoras. Un doble imperativo
que tendra, ademas, una marcada impronta economica indirecta, al mejorar la productivi-
dad de las empresas y, por tanto, sus ventajas de sostenibilidad en el tiempo en mercados
cada vez mas cambiantes y competitivos globalmente. La Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), coherente con esta idea, ha reconocido que la seguridad y la salud en los
entornos de trabajo tienen la magnitud suficiente para incluirlas dentro de los derechos la-
borales humanos fundamentales'.

Sin embargo, vistas las cifras de siniestralidad laboral existentes en Espafia, donde han
saltado las alarmas por el notable incremento de los accidentes de trabajo mortales (796
personas, un 10 % mas que en 2023 —el segundo peor dato de la serie histérica-), también
en mas de una comunidad auténoma (por ejemplo, Castilla y Ledn?, Asturias®, etc.), no pa-
rece que haya muchos motivos para celebrar, si conmemorar, este trigésimo aniversario.
El crecimiento se produce tanto en los accidentes de trabajo de viejo cufio, conocidos en
todos sus elementos desde hace décadas (golpes con objetos en movimiento, atrapamien-
tos, caidas) como los mas contemporaneos, denominados no traumaticos y registrados en
el denominado PANOTRASS (infartos*, ictus). Lo mas criticable es que buena parte de las
causas se repiten desde hace afios y, en buena medida, tiene un mayor protagonismo el

" Vid. Conferencia Internacional del Trabajo 110 (2022): https://www.insst.es/documents/94886/2977663/
OIT.pdf

Vid. Estaire Cabanas (2025): https://www.elespanol.com/castilla-y-leon/economia/empleo/20250206/
ano-negro-castilla-leon-alarma-incremento-muertes-infartos-ictus-trabajo/922157872_0.html

3 Vid. RR. HH. Digital (2025): https://www.rrhhdigital.com/secciones/actualidad/764233/alarma-en-astu-
rias-por-la-alta-tasa-de-accidentes-laborales/

Como es sabido, no es facil vincular el infarto al trabajo. Por ejemplo, es de interés el criterio restrictivo
de la Sentencia del Tribunal Supremo (STS) de 3 de febrero de 2025 (rec. 2707/2022).
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menor tamafo de la empresa, sea por la externalizacién extrema de la actividad preventiva,
sea por la falta de estructuras representativas.

La negociacién colectiva ha podido corregir muy parcialmente algunas de esas bre-
chas. Pero nos ofrece un panorama muy fragmentario y dispar, con grandes diferencias,
por lo tanto, segun el poder colectivo en cada unidad negociadora. Pero, como acabamos
de recordar, el derecho a una proteccion eficaz de la seguridad y salud en los entornos de
trabajo es un derecho fundamental humano de vigencia universal. Por tanto, seria conve-
niente una reforma legislativa atenta a estos factores causales de la mayor siniestralidad,
aunque haya otros, naturalmente.

Una vision que esta atendiéndose en Espafa a través de la Mesa de Didlogo Social hoy
abierta para la reforma de la LPRL. Pero, dada su complejidad y transcendencia, concierne
también a la sociedad civil y econémica implicarse mas en ese proceso de transformacion
de los sistemas normativos de prevencion de riesgos laborales y sus instrumentos de aplica-
cion practica. Con esta finalidad tanto las normas internaciones como nuestra Constitucion
reservan un papel espacial a los interlocutores sociales, a través de diversos instrumentos
de didlogo social y negociacién colectiva, pero especialmente mediante los convenios co-
lectivos. Un desafio que los interlocutores sociales han asumido en el V Acuerdo para el
Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC) 2023-2025, con objeto de progresar en la efecti-
vidad de la regulacion e implantacion de las politicas de seguridad, salud y bienestar en los
entornos de trabajo. Esta direccién es priorizada también por el Plan de Accién 2023-2024
de la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2024 (ESST)®.

La salud laboral es un deber compartido por todos que exige la colaboracion entre ins-
tituciones (poderes publicos) y sujetos sociales. Por ello, la autorregulacion colectiva y la
gestion compartida de las politicas de seguridad y salud en los entornos de trabajo son fo-
mentadas tanto por la OITé como por la Unién Europea en su marco juridico y estratégico,
poniendo de relieve la importancia de la negociacién colectiva como via de progreso en
materia de prevencion de riesgos laborales’. También en empresas multinacionales se han
venido desplegando acuerdos marco globales, que hacen de la prevencion de riesgos la-
borales uno de los ambitos méas explorados®.

https://www.insst.es/documents/d/portal-insst/plan-de-accion-2023-2024-eesst-2023-2027
Entre otros, Convenio 187 sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo (2006).

Como ejemplo, tenemos el Acuerdo marco sobre estrés laboral (2004); el Acuerdo de didlogo social
multisectorial sobre la silice cristalina (2006); el Acuerdo marco sobre violencia y acoso en el trabajo
(2007); el Acuerdo marco para la prevencion de las lesiones causadas por instrumentos cortantes y pun-
zantes en el sector hospitalario y sanitario (convertido luego en una directiva y transpuesto por la Orden
ESS/1451/2013); el Acuerdo sobre digitalizacion (2020), etc.

Puede verse un estudio al respecto en: Fernandez Dominguez (2024); Gonzalez Vidales (2024).
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La negociacioén colectiva en materia de seguridad y salud laboral resulta esencial por
varias razones: para concretar los deberes preventivos que la norma, en muchas ocasio-
nes, redacta con clausulas generales, dando certeza juridica a las personas trabajadoras y
empresas; haciendo una labor de suplementacién de lagunas legales o necesidades sur-
gidas de la propia transformacion de la actividad laboral, a la vez que proporciona adap-
tacion de las normas preventivas a las especialidades de cada sector y empresa (Navarro
Nieto, 2004, p. 13).

En definitiva, la negociacion colectiva, con su multiplicidad de instrumentos y niveles, no
solo es el canal idéneo para avanzar en la participacion de la gobernanza de la prevencién
de riesgos laborales, sino también una herramienta Gtil para la empresa que puede apor-
tar mayor certeza juridica a la hora de implantar las exigencias legales y obligaciones en la
materia (Mercader Uguina y Munoz Ruiz, 2002). Ademas, el caracter colectivamente nego-
ciado de esta materia ayuda a una mayor concienciacion de las personas trabajadoras de
su posicion, no solo como beneficiarias de derechos, sino también como sujetos de debe-
res preventivos (art. 29 LPRL). Esta funcion de concrecion de derechos y obligaciones que
despliega el convenio ayuda a su vez a consolidar una cultura preventiva en la empresa,
favoreciendo no solo el cumplimiento legal, sino consolidando buenas practicas que mejo-
ran las condiciones de trabajo y salud en los entornos de trabajo.

La LPRL es consciente del valor de la negociacion colectiva en la materia otorgandole
un papel tanto de mejora como de complementariedad®. Con frecuencia la ley delega en
el convenio la regulacion o especificacion de determinadas previsiones normativas, limi-
tandose a establecer principios generales que deben ser completados por la negociacion
(Lousada Arochena, 2012). De hecho, la disposicion adicional séptima del Reglamento de
los servicios de prevencién (RSP —Real Decreto 39/1997, de 17 de enero-) ofrece un cata-
logo de materias donde la negociacién puede desempefiar un papel complementario, como
son los criterios para la determinacion de los medios personales y materiales de los servi-
cios de prevencion propios, la planificacion de la actividad preventiva y para la formacién
en la prevencion de riesgos. En otros casos, promueve que la negociacion colectiva asuma
la funcién de regulacion principal como es el supuesto de la representacion especializada
(art. 35.4 LPRL), incluso que las competencias reconocidas a las delegadas y delegados de
prevencion puedan ser ejercidas por 6rganos especificos creados en el propio convenio.
Cuestiones que seran objeto de este estudio, como veremos.

® Como indica la exposicion de motivos de la LPRL, el marco legal se configura como una referencia legal
minima en un doble sentido: el primero, como ley que establece un marco legal a partir del cual las nor-
mas reglamentarias iran fijando y concretando los aspectos mas técnicos de las medidas preventivas; y,
el segundo, como soporte basico a partir del cual la negociacion colectiva podra desarrollar su funcion
especifica. El papel de la negociacion es basicamente de mejora de una normativa minima e indisponi-
ble, conforme al articulo 2.2 de la LPRL. Asi reconocido por la doctrina. Entre otros: Palomeque Lopez
(1997, p. 248); Poquet Catala (2021, p. 232).
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Y junto a estas aperturas y concesiones legales a la negociacion colectiva, conviene
recordar que la ley siempre necesita de la negociacion para concretarse de modo eficaz y
efectivo en cada sector y en cada empresa, como recuerda el V AENC. No hay materia pre-
ventiva que, en realidad, esté vetada a la negociacién colectiva cualquiera que sea el nivel.
Teniendo en cuenta que los aspectos presentados como normas minimas no seran dispo-
nibles a la baja por la autonomia colectiva'.

1.2. Objetivo y metodologia

En este escenario, este trabajo pretende hacer un analisis del tratamiento que la ne-
gociacion colectiva da a materias como la organizacién de la prevencion en la empresa 'y
la gobernanza colectiva a través de la representacion especifica. Dos aspectos con am-
plias concesiones legales a la negociacién colectiva y que presentan grandes carencias
en la realidad operativa empresarial, sobre todo en las pequefias y medianas empresas
(pymes). El estudio centra la atencion en la negociacion colectiva de la Comunidad de
Madrid, sin olvidar la negociacién a nivel nacional. A la dimensién analitica del balance
de la situacién actual, se afiade la comparativa con estudios anteriores (2017 y 2024)',
para comprobar el avance o estancamiento en estas materias. Con ello pretendemos
determinar las fortalezas y debilidades que manifiesta, y asi poder determinar las mejo-
ras a introducir que permitan optimizar la organizacion preventiva y la participacion de
las personas trabajadoras en la gestion de la prevencién de riesgos laborales, haciendo
incision en las necesidades de las empresas pequefas, las mas mayoritarias en nuestro
tejido productivo.

El trabajo deriva del Estudio sobre negociacion colectiva y prevencion de riesgos labora-
les en la Comunidad de Madrid (Molina Navarrete et al., 2024), realizado en el marco del VI
Plan director de prevencién de riesgos laborales de la Comunidad de Madrid (2021-2024).
La muestra del estudio se centra en 582 convenios con incidencia en la Comunidad de Ma-
drid, para un periodo desde el afio 2021 hasta 2024.

En el mismo sentido, Molina Navarrete et al. (2024, p. 26).
" UGT (2017); Mifiarro Yanini y Molina Navarrete (2024).

Donde se concentra el mayor numero de accidentes como demuestran las estadisticas, junio 2024.
https://www.mites.gob.es/estadisticas/eat/eat24_06/ATR_06_2024_Resumen.pdf

Financiado por el Instituto Regional de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Comunidad de Madrid.
https://saludlaboralmadridugt.org/wp-content/uploads/2024/12/Estudio-Negociacion-Colectiva-y-
PRL-2024.pdf
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2. Tratamiento convencional de las modalidades de
organizacion preventiva en la empresa

2.1. La organizacion preventiva como ambito normativamente
abierto a la concrecidn convencional

La organizacion de la prevencion es una obligacion empresarial introducida por la LPRL
en el marco del derecho de las personas trabajadoras a la proteccion de su seguridad y
salud en el trabajo, sin la cual es imposible la implantacién y gestidon de un buen sistema
de prevencion (art. 14.2 LPRL). Ahora bien, dadas las diferentes caracteristicas de las em-
presas y sus actividades, la ley la configura de manera flexible, admitiendo diversas posi-
bilidades para adaptarse a las distintas situaciones empresariales (arts. 30 a 32 bis LPRL;
RSP). Como se sabe, las posibilidades de organizar la actividad preventiva son basicamente:

Asumirla personalmente.
e Designar a una o varias personas trabajadoras para llevarla a cabo.

e Constituir un servicio de prevencion propio (SPP) (una subespecie es el servicio
de prevencién mancomunado).

e Recurrir a la concertacion de un servicio de prevencion ajeno (SPA).

La legislacion no solo es consciente de que el éxito de la organizacion preventiva de-
pende del grado de adaptacion a las peculiaridades de la organizacién productiva, que
no permiten una Unica opcion generalizada de la materia, sino que precisa, para su con-
crecion y eficacia, de la colaboracion de la negociacion colectiva. Por lo tanto, no solo
de hecho, sino de derecho, se hace —conforme a la disp. adic. séptima del RSP- un lla-
mamiento a la negociacion colectiva, mediante los acuerdos del articulo 83.3 del Estatu-
to de los Trabajadores —ET- (acuerdos profesionales o interprofesionales para materias
concretas), para que concreten aspectos que necesariamente la norma estatal ha tenido
que dejar abiertos:

e Medios personales o materiales de los servicios de prevencion propios.

e Numero de personas trabajadoras designadas para desarrollar las actividades
preventivas.

e Tiempo y medios de los que hayan de disponer las personas trabajadoras desig-
nadas.

Un escalon inferior de participacion colectiva en esta materia, el articulo 33.1b) de la
LPRL, ordena el deber de consultar a la representacion legal especializada (delegadas y
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delegados o comités de seguridad y salud en el trabajo —-CSST-) la eleccién del modelo or-
ganizativo de gestion de la prevencién a implantar en la empresa. Una obligacién a la que
remiten con cierta frecuencia los convenios colectivos, recordandola, sin innovar o mejorar
por lo comun la formulacién legal (por ejemplo, art. 40 Convenio colectivo —-CCo- del sec-
tor de limpieza de edificios y locales).

En definitiva, el convenio se presenta como instrumento especialmente idoneo para el
desarrollo y concrecion de los aspectos mas relevantes de la organizacién preventiva, lo que
servira tanto para una mayor calidad (efectividad) de la organizacién preventiva finalmente
implantada como para mejorar la participacion a través de la representacion especializada
en su eficacia. Pues bien, aunque formalmente es muy comun que en los convenios colec-
tivos se incluya una referencia a cuestiones organizativas preventivas, que, sin duda, van
al alza, cuando descendemos al juicio cualitativo (satisfaccion real y/o mejoras reales de la
norma colectiva respecto de la legal), volvemos a encontrarnos con escasa adaptacion e
innovacion, predominando transcripcion de los preceptos legales, o remision a la normati-
va legal preventiva. Vedmoslo.

2.2. Eleccion de modalidades preventivas y su articulacion

2.2.1. La designacion de personas trabajadoras como recurso preventivo

El supuesto de designacion de personas trabajadoras encargadas de la prevencion
(arts. 30.2 LPRL y 12-13 RSP) es, sin duda, un aspecto que deja mucho margen de accién
a la negociacion colectiva. A diferencia del resto de las modalidades de organizacion de la
prevencion, aqui no se concretan los casos en que debe aplicarse esta modalidad, pues
la norma solo expresa los supuestos en que no sera obligatorio su establecimiento (art. 12
RSP: si concurre cualquiera de las demas). De manera que estamos ante una modalidad
organizativa basica para las empresas y a la vez complementaria cualquiera que sea la mo-
dalidad elegida, como recurso para una mejor adaptacion y gestion de la prevencion a las
caracteristicas de la empresa. De forma que pueden designarse personas trabajadoras: a)
para la asunciéon de la prevenciéon en empresas pequefas de hasta 10 personas emplea-
das; o que, b) tratandose de empresas que ocupen hasta 25, cuenten con un unico centro
de trabajo y el empresario haya optado por no asumir la prevencion; c) cuando se consti-
tuya SPP o se recurra a SPA y aun asi se considere necesario su nombramiento para que
ejerzan funciones basicas que complementen la accién preventiva. Tiene, pues, junto a ese
inconveniente de no ser muy valorada por la ley, el favor de quedar en manos de la auto-
nomia colectiva. Cuando se opte por la figura de la persona designada, esta debera tener,
eso si, un minimo de formacién preventiva adecuada a las funciones asignadas, ademas
de disponer de los medios y el tiempo necesarios para su desempefio (arts. 30.2 LPRLy 13
RSP en relacion con el cap. IV RSP).
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Por tanto, existen varios aspectos relevantes que la norma no precisa y que por ello de-
berian concretarse a través de la negociacion colectiva, o al menos poner las bases para
que en el seno del CSST se debata y acuerden los aspectos concretos (por ejemplo, cri-
terios de determinacion relativos a su eleccion —contratados ad hoc o bien seleccionados
entre la plantilla—, numero de personas a designar, las reglas de nombramiento y cese como
garantia de estabilidad en los puestos de prevencion, funciones, nivel de formacion, tiem-
po del que dispondran para el ejercicio de funciones asignadas, y adecuacién de la retri-
bucién a las responsabilidades que se deriven de sus nuevas competencias). Sin embargo,
son pocos los convenios que cumplen satisfactoriamente estas misiones, remitiendo a la
ley o transcribiéndola, a pesar del gran papel que pueden desempefiar como coadyuvante
en cualquiera de los modelos por los que la empresa opte.

Al respecto, de interés es el CCo de la empresa Transitarios de Madrid. En su articulo 9
establece de forma genérica que, en cumplimiento del deber de prevencion de riesgos
profesionales, el empresario designara una o varias personas trabajadoras para ocuparse
de dicha actividad, garantizando una formacion minima de nivel basico y su obligacion de
colaborar con el entramado preventivo, incluyendo al CSST, actuando aqui como asesor.
Tratandose de un convenio de empresa (en el caso de los convenios sectoriales seria mas
comprensible) es de esperar una mayor concrecion y ambicion reguladora, por ejemplo,
delimitando el nimero de personas designadas, no dejandolo abierto a la decision em-
presarial unilateral.

En esta linea se situa también el CCo del sector de estacionamiento regulado de super-
ficie y retirada y depdsito de vehiculos de la via publica (art. 66). Establece que su numero
se determinara en funcion del volumen ocupacional de cada plantilla y teniendo en cuenta
los distintos turnos de trabajo. Este convenio, como otros muchos, también regula la de-
signacion de la persona o personas encargadas de las medidas de emergencia y primeros
auxilios™. Los convenios sectoriales (por ejemplo, art. 40 CCo del sector de limpieza de edi-
ficios y locales de la Comunidad de Madrid) tienden a recordar el caracter complementario
de esta figura, facilitando la interlocucion y colaboracion con el SPP o, sobre todo, el SPA.

En cuanto a las garantias de estos trabajadores y trabajadoras frente a represalias o
sanciones de las que puedan ser objeto en el ejercicio de sus funciones, recordemos que
el articulo 30.4 de la LPRL precisa que no podran sufrir ningun perjuicio derivado de su
actividad preventiva, asignandoles, en particular, las garantias que el articulo 68, letras a),
b), ), y el articulo 56.4 del ET establece para la representacion de las personas trabajado-
ras en el ejercicio de sus funciones. Al respecto, la reciente STS de 20 de enero 2025 (rec.
5028/2023) les amplia la proteccién al establecer que dichas garantias son horizontales,

4 En sentido analogo, el VIl CCo estatal del sector de aparcamientos y garajes; y el CCo del sector de
aparcamientos, garajes y estaciones terminales de autobuses de la Comunidad de Madrid, entre otros
muchos.
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operan tanto si la sancién es por asuntos relacionados con la prevencién de riesgos labo-
rales como con otras cuestiones. Asi pues, ante la declaracién de improcedencia del des-
pido disciplinario de un trabajador designado por conductas relacionadas con la actividad
laboral, que nada tienen que ver con su labor preventiva, se le reconoce el derecho de op-
Ccion por la readmision o la indemnizacion, asi como los salarios de tramitacion a los que se
refiere el articulo 56.2 del ET'®.

2.2.2. La opcidn por el SPP o SPA: la persistente escasez de convenios
gue favorecen la internalizacion

La opcion legal por un SPP o un SPA es frecuentemente referida por los convenios.
Pero estos no suelen actuar ni como fuente decisoria ni como condicionante de esa deci-
sion empresarial, respetando, lIégicamente, los requerimientos legales para la constitucion
obligatoria del SPP. Segun la normativa preventiva (arts. 32.4 LPRL y 15 RSP). Lo que no
deja de sorprender un poco, porque, como se apuntd, la LPRL ha querido expresamente
que la autonomia colectiva actle en la concrecién de varios aspectos relevantes que la ley
deja deliberadamente imprecisas (disp. adic. séptima RSP).

De este modo, la negociacién colectiva realmente practicada, frente a la negociacién
potencialmente contemplada en la LPRL, no ha desplegado una contribucion determinan-
te en aspectos tales como:

e Precisar medios personales y materiales del SPP, segun tamafo y dispersion.
e Con qué especialidades debe contar segun la actividad y riesgos que genere.

e |Los criterios de determinacion de la eleccion de este personal técnico y su
formacion.

e Sise integrara personal técnico de nivel medio y en qué numero segun los crite-
rios anteriores.

e Qué actividades van a asumir y cudles se concertaran con SPA.

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

5 En esa linea, la doctrina del Tribunal de Justicia de la Union Europea (Sentencia de 9 de febrero de 2023,
asunto C-453/21) afirma que, en caso de destitucién de un trabajador que ha sido designado por el
empleador como delegado de proteccion de datos, el régimen juridico de garantias que la legislacion de
un Estado miembro, compatible con el derecho de la Unién, tenga establecido a su favor, en razén de
tales cometidos, opera aunque la destitucion no esté relacionada con el desempefio de las funciones
correspondiente a esa delegacion.
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En suma, los convenios colectivos suelen dejar abierta la decision empresarial por el SPA,
lo que contribuye a que sea la modalidad mas practicada (70 % segun el Instituto Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo), y cuando toman una postura, tienden a hacerlo, como
expresion de flexibilidad, por el SPA, todos los sectoriales', y también la mayoria de los de
empresa'’. En cualquier caso, asumida su prevalencia real, todavia la negociacion colectiva
podria determinar los centros a los que daran cobertura preventiva, servicios a prestar y el
sistema de coordinacién con la representacion de las personas trabajadoras. Sin embargo,
son pocas las unidades convencionales que descienden a esta concrecién y adaptacion,
quedandose la mayoria en las transcripciones generales de la ley y el RSP.

Aunque no mayoritarios, hallamos en la muestra convencional analizada un numero sig-
nificativo que opta por el SPP, todos ellos de empresa'®. En ocasiones, como el articulo 69
del CCo de la Compania Operadora de Corto y Medio Radio Iberia Express, SA, no esta-
blece la opcidn, sino que solo constata que la empresa ya tiene una organizacion mixta de
la actividad preventiva, un SPP completado con el SPA. En términos analogos se pronun-
cia el CCo de la empresa Transitarios de Madrid, si bien incluyendo la opcion entre desig-
nacién de personas trabajadoras.

Con relativa frecuencia los convenios colectivos, ademas de optar por la modalidad pro-
pia, precisan cuantas y qué especialidades preventivas deben asumir y cudles externali-
zar'®. Por lo comun, estos convenios se limitan a recordar de forma genérica las actividades
preventivas que llevara a cabo el SPP, con importantes funciones de promocién y estudio
sobre riesgos y patologias mas tipicos del sector y puestos de trabajo de las empresas®.

6 Por ejemplo, articulo 25 y anexo VIIl del CCo del sector de transportes de pasajeros, Madrid; articulo 40

del CCo del sector de limpieza de edificios y locales, etc.

7 CCo de IFEMA; | y Il CCo de pilotos de EasyJet Airline en Espaiia (art. 8); CCo de Lean Grids Services,
SL (art. 70); CCo de Mondelez Espafia Comercial, SLU (art. 47); CCo del Ayuntamiento de Galapagar;
CCo de Tolsa, SA, etc.

CCo de OHL Servicios-Ingesan (seccién de recogida de basuras y limpieza viaria; art. 26); CCo de
UTE Mercamadrid de la Unidad Alimentaria (art. 39); CCo de Valoriza Servicios Medioambientales, SA
(Servicio de RSU, limpieza viaria, mantenimiento de papeleras y contenedores de Collado Villalba; art.
339; CCo de El Periédico de Catalunya, SLU, 2022 y 2023 (art. 37); CCo de Hermandad Farmacéutica
del Mediterraneo, SCL (art. 50); IV CCo de la Fundacién Secretariado Gitano (art. 38); CCo de Fertiberia,
SA (art. 46); CCo de Artra Servicios Corporativos, SLU (art. 24); CCo de Air Nostrum Engineering and
Maintenance Operations (art. 47; opta por SPP, pero podra ser mancomunado si se decide).

18

9 Es el caso del CCo de la empresa Mondelez Espafia Comercial SLU (BOCM de 25 de junio 2022), que,

en su articulo 47, sefala que las partes acuerdan el mantenimiento de un servicio de prevencion exter-
nalizado, a través de la concertacion de los servicios en las disciplinas vigilancia de la salud, ergonomia
y psicosociologia, seguridad en el trabajo e higiene industrial.

20 CCo de distribucién integral logista; CCo de Iberia LAE, SA, Operadora y sus tripulantes pilotos; XXII

CCo del personal de tierra de Iberia Lineas Aéreas de Espafia, SA, Operadora S. Unipersonal; Entidad
Publica Empresarial ENAIRE y el colectivo de controladores de transito, entre otros.
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Interesante por el detalle y la regulacion de las especialidades y actividades que asume
resulta el CCo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL (art. 174). Ademas de precisar
que cada fabrica constituira el servicio de prevencidon que se adecue a su estructura, mas
un SPP a nivel de empresa en la central, exige integrar todas las especialidades en él, in-
cluida la salud laboral, un servicio psicosociolégico y otro de rehabilitacion. Ahora bien, la
mayoria de los convenios dejan fuera del SPP la vigilancia de la salud, manteniendo priori-
dad la rama de seguridad, si bien cada vez mas se incluye la psicosociologia aplicada a la
prevencioén de riesgos laborales.

Respecto a la eleccion del SPA, suele quedar a la libre decision de la empresa, previa
consulta con la representacion especializada. Sin embargo, en alguna ocasién, la norma
convencional convierte la eleccién en necesariamente negociada, no solo consultada o con
audiencia previa, e incluso acordada. En esta linea, el CCo de la empresa Tolsa, SA (art. 47)
precisa que el cambio o contratacion de la mutua de accidentes y/o SPA sera acordado en
el seno del CSST. Con todo, conviene no sobrevalorar esta experiencia convencional, por-
que es inusual?'. La mayor parte de los convenios que trata esta cuestion se limita a prever
las debidas obligaciones de consulta®.

2.2.3. El papel de la negociacioén colectiva en la difusion de los servicios
de prevencidon mancomunados

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

En efecto, a pesar de la gran utilidad practica que puede desplegar esta modalidad pre-
ventiva en las pequefias empresas (la gran mayoria de nuestro tejido productivo), pues es

21 El CCo de Lufthansa, Lineas Aéreas Alemanas en Espafia, en su articulo 41, también exige acuerdo en
el CSST.

22 En este sentido, el CCo de Asea Brown Boveri, SA, puntualiza la obligacién de la empresa de consulta
por la direccion a la representacion legal de las personas trabajadoras con caracter previo a la toma de
decision del concierto con uno o varios SPA.

23 En este sentido, Molina Navarrete y Monereo Pérez (1999).
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una forma de organizacion interna de la prevencién repartiendo o compartiendo los gas-
tos con otras empresas de la misma actividad (SPM sectorial o de poligono industrial), son
pocos los convenios —sectoriales y de empresa— que establecen y regulan la obligaciéon de
optar por un SPM?*, En el ambito de las unidades de empresa, de interés es el IV CCo de
llusién Seguridad, SA (art. 26.2), que acuerda organizar el sistema de gestion de la preven-
ciéon mediante la constitucién de un SPM, ademas de SPA (en este caso, también prevé la
labor complementaria de personas con la condicién de designadas para actividades preven-
tivas); o el articulo 56 del V CCo de Air Europa Lineas Aéreas, SAU, y su personal de tierra
(excepto técnicos de mantenimiento aeronautico). Sin embargo, en este caso no detalla ni
la composicién ni los medios, pues se limita a remitir a la previsién legal.

Mas concreto es el CCo de la empresa BP Oil Espafia, SAU (art. 75), al establecer que
la organizacién de la prevencion de la empresa es cubierta por el SPM del Grupo BP en
Madrid para todas las personas trabajadoras que pertenecen a sus centros de trabajo,
precisando que asume las especialidades preventivas de seguridad en el trabajo, ergo-
nomia y psicosociologia aplicada e higiene industrial. En cambio, segun una opcién muy
generalizada, la especialidad de medicina en el trabajo se externaliza. Para conocer los
recursos humanos del SPM remite al acta de constitucion. No precisa estos recursos
(humanos y materiales) el CCo de Nippon Gases Espafa (art. 57), pero si sefiala que la
concertacién con un SPA se hara para cubrir las deficiencias del SPM, informando pre-
viamente al CSST conjunto.

Como se apunto, en las unidades sectoriales, no encontramos obligaciones de consti-
tucion del SPM de este tipo. A lo mas hallamos clausulas que, al recordar la opcién legal
por un SPP o un SPA, menciona expresamente la modalidad del SPM (por ejemplo, art. 40
CCo del sector de limpieza de edificios y locales). En cambio, en las unidades convencio-
nales de empresas integradas en grupos empresariales si es mas frecuente la regulacién
de un SPM de grupo. Asi, hallamos los denominados «convenios colectivos de grupo» que
solo prevén la posibilidad de la constituciéon de un SPM, al que puede adherirse cualquier
empresa del grupo, aunque no esté obligada a constituir SPP.

Especialmente resefiable es el Convenio del Grupo Eroski (art. 53). Crea un SPM de grupo
con personalidad juridica propia, denominado segun sus estatutos sociales como «Grupo

24 Los convenios sectoriales suelen dejarlo abierto; en alguno de empresa solo se menciona la posibilidad,
pero no se decide (por ejemplo, art. 34 CCo de la empresa de Servicio de Gestién y Mantenimientos de
Carros Portaequipajes Aeropuerto Adolfo Suarez Madrid-Barajas OHL Servicios-Ingesan, BOCM de 11
de marzo de 2023).

Por ejemplo, disposicion adicional tercera del V CCo del Grupo Zena; el V CCo del Grupo Vips; el V CCo
de las empresas integradas en la Unidad de Negocio de Abertis Autopistas Espafa -UNAAE-; el IV CCo
del Grupo Enagas (art. 52), el lll CCo de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, SLU y Bureau Veritas Solu-
tions Iberia, SLU (art. 55); el V CCo de llunion Seguridad, SA (art. 26) cuenta con un sistema de gestion
de prevencioén de riesgos certificado segin OHSAS 18001.

25
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Eroski Mancomunidad de Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales», al que se adhieren
formalmente, o se adheriran durante su vigencia y observando todos los requisitos formales
establecidos, incluida la preceptiva consulta con la representacion legal y especializada de
las personas trabajadoras en las empresas afectadas. Ademas, integra también la medici-
na del trabajo, siquiera de una forma parcial, a través de las «Unidades Basicas de Salud».
También integra la medicina del trabajo en su funcionamiento, parece que, de forma com-
pleta con caracter general, el SPM del Grupo Naturgy, si bien se organiza como una unidad
organizativa especifica, pero no personificada (lll CCo del Grupo Naturgy).

Como vemos, la negociacién colectiva en todos los niveles termina asumiendo que,
de manera total, o parcial, la opcién abrumadoramente mayor para la organizacion pre-
ventiva es la externalizacion, salvo en el caso de las empresas de mayores dimensiones,
obligadas a crear un SPP (directo o mancomunado) en el que se apoyan esencialmente,
sin perjuicio de externalizar parcialmente la actividad, muy en especial la vigilancia de la
salud. En este sentido, también puede mencionarse el [ll CCo del Grupo Acciona (art. 61),
que precisa la necesidad de consulta con la representacion la adhesion al SPM del grupo
(ya previsto en la ley). Finalmente, de especial importancia es establecer garantias de es-
tabilidad y no represalia a este personal. El CCo del Grupo Acciona incide en ello al regu-
lar que el personal integrante del SPM gozard, en el ejercicio de sus funciones, de plena
independencia tanto respecto de la direccion de la empresa como de las personas traba-
jadoras y sus representantes (el art. 30.4 LPRL establece para su proteccion un estatuto
de garantias parcialmente identificado con el de la representacion legal de las personas
trabajadoras). Con todo, los convenios inciden mas en el deber de sigilo que en las ga-
rantias de estos servicios.

2.2.4. La figura del recurso preventivo

La figura del recurso preventivo ha adquirido en la ley una relevancia fundamental en
el ambito de la seguridad y salud en el trabajo, especialmente en aquellas actividades que
presentan riesgos importantes, haciéndola obligatoria en tales supuestos (art. 32 bis LPRL).
También cuando dicha presencia sea requerida por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social por exigirlo las circunstancias concurrentes. Como se anticip6 anteriormente, esta
funcion de recurso preventivo pude ser desplegada por las personas trabajadoras desig-
nadas como modalidad organizativa de la prevencion.

En este contexto, los convenios colectivos juegan un papel crucial al poder definir junto
con el empresario el niUmero de recursos necesario, que pueden ser estables o condicio-
nados a determinadas circunstancias, actividades donde se precisan, si conviene perso-
nal interno o externo y, en su caso, las condiciones bajo las cuales debe ser designado,
ademas de las garantias que le asisten en el ejercicio de sus funciones, dado que la ley
no es clara al respecto. Aunque es verdad que la introduccién de esta figura supone un
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coste importante, sobre todo en el caso de empresas de pequefas dimensiones, es de
suma importancia su nombramiento en actividades que, por sus caracteristicas, puedan
suponer riesgos importantes para la salud de las personas trabajadoras. Sin embargo,
son pocos los convenios analizados que regulan aspectos de la figura, por lo que seria
interesante prestar atencién y disefar soluciones imaginativas que permitan su presen-
cia de forma operativa sin grandes costes y su coordinacion con la representacion de las
personas trabajadoras.

Resefable es el CCo del sector de estacionamiento regulado de superficie y retirada y
deposito de vehiculos de la via publica. En su articulo 66 establece que la empresa garan-
tizara la presencia en el centro de trabajo, esta persona trabajadora debera tener la capaci-
dad suficiente, disponer de los medios necesarios y ser suficientes en nimero para vigilar
el cumplimiento de las actividades preventivas, debiendo permanecer en el centro de tra-
bajo durante el tiempo en que se mantenga la situacién que determine su presencia. Pos-
teriormente indica que se designara a la persona o personas encargadas de las medidas de
emergencia y primeros auxilios, que seran las responsables de aplicar lo establecido en el
plan de emergencia, por lo que surge la duda de si coincide esta figura con el recurso pre-
ventivo o sera diferente. Mas claro es el articulo 59 del VIl CCo general de ambito nacional
del sector de aparcamientos y garajes, que dispone que la empresa garantizara la presen-
cia en el centro de trabajo de los recursos preventivos, cualquiera que sea la modalidad de
organizacién de dichos recursos. Si bien exige que los recursos preventivos dispongan de
la formacién y recursos que sean suficientes para su funcion, no los concreta. Su nombra-
miento debe ser comunicado a la representacion laboral.

Genérico en su formulacion y remisorio a las previsiones legales, como tantos otros, es
también el V CCo sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencion al cliente en
empresas de servicios ferroviarios (art. 74). Tiende a optarse por la designacion de profe-
sionales especialmente cualificados o que ocupan cuadros intermedios?. En el caso del
Il CCo del Grupo Naturgy, después de repetir lo regulado en la LPRL, enfatiza que esta fi-
gura es una medida preventiva complementaria y en ningun caso podra ser utilizada para
sustituir cualquier medida de prevencién o proteccién que sea preceptiva. Asimismo, pre-
cisa las responsabilidades de estos recursos preventivos, excluyendo la administrativa, no
la penal y/o civil por actuaciones negligentes —exactamente las mismas que cualquier otro
actor en el ambito de la prevencion de riesgos laborales—-. Sin duda es un recordatorio rea-
lista, aunque quizas excesivo y, desde luego, explica que haya muy poco interés profesional
en ocupar estas posiciones. Aunque, como recuerda el VIIl CCo de Repsol, SA (art. 41), el
recurso preventivo es imprescindible en el centro de trabajo por cada una de las empresas
contratistas para garantizar la coordinacién de actividades.

26 Esta técnica genérica y remisora se reitera en el articulo 46 del CCo de Bureau Veritas Inspeccion y
Testing, SLU y Bureau Veritas Solutions Iberia, SLU, entre otros.
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3. Tratamiento convencional de la gobernanza colectiva: las
estructuras y funciones de la representacion especializada
en materia de seguridad y salud laboral

3.1. Planteamiento general

Es un dato constatado que la participacion efectiva de las personas empleadas, por
si mismas y, sobre todo, a través de sus representaciones colectivas, es un componen-
te esencial para el éxito de cualquier estrategia de seguridad y salud en el trabajo. Por lo
tanto, esta acreditado que la representacién-participacion en la gestion de la prevencion
no solo asegura que las politicas y medidas implementadas reflejen las verdaderas necesi-
dades y preocupaciones del personal, sino que también fomenta un ambiente de colabora-
cion y compromiso mutuo. Asi se constata en las diferentes encuestas: alli donde hay una
representacion laboral estable la gestion preventiva de los riesgos laborales es mas eficaz,
devaluandose notablemente donde no las hay (ESENER, 3)?'.

En consecuencia, dos serian basicamente las funciones para cumplir en este ambito por
la negociacion colectiva. A saber:

a) Establecer un régimen juridico y de funcionamiento de las estructuras legalmente
previstas (su constitucion, sus competencias y facultades) para la representacion
y participacién colectivas en la materia de la seguridad y salud en los entornos
de trabajo, capaz de hacerlas efectivas y maximizar su eficacia (prevalencia de la
funcién de garantia-mejora de la efectivad practica de la figura normativa).

b) Prever figuras representativas especificas capaces de corregir los déficits que en
esta materia presenta la normativa preventiva atendiendo a la especificidad sec-
torial y de las estructuras empresariales (sea las muy pequefias, que carecen de
representacion, sea las muy complejas, para las que la LPRL no tiene una res-
puesta especifica), segun una tipica funcion prelegislativa.

La LPRL es plenamente consciente de esta doble necesidad-oportunidad actuante para
la negociacion colectiva. No por casualidad la regulacion de la representacion especifica
en materia preventiva es uno de los ambitos donde la LPRL muestra mayor flexibilidad. De
ahi que incluso promueva una relacion de subsidiariedad entre la negociacion colectivay la
ley, esto es, permite que aquella pueda establecer un régimen diferente al legalmente es-

27 Encuestas realizadas por la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo. La tercera sobre
riesgos nuevos y emergentes. Puede verse en: https://osha.europa.eu/sites/default/files/ESENER_3_
first_findings.pdf
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tablecido (arts. 35.4 LPRL y 5 Real Decreto 67/2010, de 29 de enero, de adaptacién de la
legislacion de prevencién de riesgos laborales a la Administracién General del Estado, para
el ambito del empleo publico).

Una vez mas, la LPRL confia en la negociacién colectiva para desarrollar una serie de
prerrogativas que, bien utilizadas, favorezcan el principio de participacion colectiva median-
te vias que puedan, en cada caso y momento, adaptarse a las particularidades y cambios,
tanto organizacionales como tecnologicos, que viven sectores y empresas. Ha de recordarse
igualmente que el reconocimiento legal del papel de la negociacion colectiva se refuerza al
estimarse como infraccidn preventiva las clausulas normativas de los convenios colectivos
en materia de seguridad y salud laboral (art. 45.1 LPRL).

En este ambito, un papel especial estarian llamados a cumplir los acuerdos en el marco
del articulo 83.2 y 3 del ET. Y asi se previé expresamente hasta el lll AENC, prorrogado de
forma expresa en el IV AENC. Entre otras recomendaciones se incluia expresamente la de
crear la figura de la persona delegada de prevencién (DPRL) sectorial, mediante un proce-
dimiento distinto al legal. Asi como incluir en el convenio los criterios y formas en los que
las personas DPRL deben colaborar con la direccion de la empresa, mejorando a tal fin el
crédito horario, a fin de ganar en especificidad y también en efectividad. Y en general se
llamaba a abordar los procedimientos de informacién y consulta relativos a la elaboracién
de planes de prevencion y evaluacién de riesgos, con particular incidencia en las formas de
organizacién de la empresa y el trabajo de modo externalizado y consiguiente concurrencia
de actividades empresariales.

Las estrategias de seguridad y salud siguientes acogieron este reforzamiento del papel
de la participacion colectiva, plasmandose en la vigente (objetivo 6 de la ESST 2023-2027).
En ella, una linea de actuacion especifica consiste en reforzar el papel de los interlocuto-
res sociales y sus 6rganos de participacion institucional (Comisién Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo y Fundacién Estatal para la Prevenciéon de Riesgos Laborales), para
implementar politicas preventivas eficaces y consolidar avances en prevencion de riesgos
que se materialicen en entornos de trabajo seguros y saludables (lineas de actuacion 5y 6).

Lamentablemente, pese a que el V AENC proclama su vocacion de desarrollar todos los
compromisos adquiridos en el marco de la ESST 2023-2027, no reitera de forma expresa
los contenidos en materia de gobernanza colectiva del Ill AENC. Si pone énfasis en la ne-
cesidad de que la mejora de la cultura preventiva y su actividad venga siempre de la mano
de la participacion de la representacion laboral, mejorando en todo caso los procedimientos
de informacion y consulta (genéricamente previstos en el art. 18 LPRL). Un progreso que
tiene especial significado en relacion con la transicién digital y ecoldgica. Se echa en falta,
pues, una referencia especifica a la mejora convencional de las estructuras de representa-
cion especializada en las pequefas (incluso micro) empresas, que ahora se negocia en la
Mesa de Dialogo Social para la reforma de la LPRL.
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3.2. Derecho a la representacion en materia preventiva:
titularidad y ejercicio

Un desajuste muy extendido en los convenios colectivos en esta materia es que, una
vez mas desaprovechando las oportunidades que ofrece el margen legislativo, tienden a
realizar una asignacién de las facultades colectivas en materia preventiva de manera muy
general, sin precision, o remitiendo directamente a la LPRL. En ocasiones nada infrecuen-
tes la atribucion se hace de forma indiferenciada a las representaciones laborales, sin di-
ferenciar entre las generales o comunes y especializadas?®. Esta férmula podria explicarse
en sectores que no alcancen los volumenes de plantilla que permitan nombrar una persona
DPRL, pero tampoco aqui se justifica, pues conviene delimitar el papel de la representa-
cion especializada. Ejemplar es a tal fin el CCo del sector de empresas comercializadoras
de juegos colectivos de dinero y azar, en su articulo 432°.

El convenio es el lugar adecuado para concretar a quién corresponde liderar la labor
preventiva, especialmente en el ejercicio del derecho de consulta. El articulo 33 no especi-
fica a qué representantes se debe dirigir la consulta, pero si lo hace el articulo 36.1c) de la
LPRL, asignando la competencia a la representacion especializada. En este punto tampoco
suele haber mucha concrecion convencional, salvo en los supuestos de constitucion de 6r-
gano paritario de participacion (sea sectorial, sea empresarial), en cuyo caso la consulta se
canaliza a través de este 6rgano®. Seria interesante que el convenio prestara mayor aten-
cién en este punto con el fin de concretar derechos en el caso de empresas de pequefias
dimensiones, precisando mas quién y como canaliza la accion.

3.3. Configuracion de la figura de la persona DPRL como
principal canal representativo especializado

El articulo 35 de la LPRL hace de la figura de la persona DPRL la principal representa-
cion especializada en prevencion de riesgos laborales en el centro de trabajo o empresa.
También lo sera para la participacion especializada a través de su integracion en el canal
creado a tal fin: el CSST. La mayoria de los convenios son muy conscientes de ello, si bien
no suelen reflejarlo con la claridad y precision debidas. Ejemplar al respecto es el articulo

28 Por ejemplo, el CCo de Servicio de gestion y mantenimientos de carros portaequipajes Aeropuerto Adol-
fo Suarez Madrid-Barajas OHL Servicios-Ingesa, articulo 33: «Los trabajadores/as tienen derecho a ser
consultados y participar en las gestiones relacionadas con la prevencion de riesgos en el trabajo», entre
otros muchos.

29 El cual especifica que «El empresario debera consultar con los delegados de prevencién o a los propios
trabajadores en ausencia de estos, acerca del procedimiento de evaluacién a utilizar en la empresa o
centro de trabajo».

30 CCo de la empresa Atresmedia Corporacion de Medios de Comunicacion, SA (art. 28.4).
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34 del CCo del sector de transporte de pasajeros de la Comunidad de Madrid en vehiculo
de turismo mediante arrendamiento con licencia VTC.

Consciente de ello, la LPRL concede flexibilidad a la voluntad de las partes para fijar los
sistemas de designacién de esta figura representativa, e incluso sus competencias pueden
ser ejercidas por otras figuras creadas en el propio convenio en funcién de las particulari-
dades de la empresa o el sector (relacion de subsidiariedad: el convenio es habilitado para
asumir la funcion de regulacion principal, desplazando el régimen legal). Siendo esto asi,
es resefable que la mayor atencion convencional a esta figura no lleve a regulaciones inno-
vadoras, dominando las remisorias a la ley, de modo que la accién de concrecién y mejora
se produce mas en las estructuras de participacion paritaria, ya sea sectoriales, ya empre-
sariales (CSST), como veremos.

Como es logico, el principal problema aplicativo de este déficit regulador residira en las
pymes, porque careceran de representaciéon unitaria y, por lo tanto, de la especializada,
salvo en las contadas ocasiones en que se hace referencia a la figura de la persona delega-
da sectorial de prevencion de riesgos laborales. Con todo, no es este el Unico avance que
podemos encontrar en la muestra analizada para esta figura. Es resefiable que en todos los
convenios en los que aparece la figura su ubicacién se sitia donde el convenio concentra
la regulacion de las cuestiones de seguridad y salud, lo que supone un avance en el reco-
nocimiento de su especializacion.

3.3.1. Sistema de designacion: personas electoras y elegibles

En cuanto al sistema de designacion, la ténica generalizada sigue siendo repetir el sis-
tema establecido en el articulo 35.2 de la LPRL (eleccion por y de entre los miembros de la
representacion legal laboral en cada centro de trabajo). Aunque también encontramos uni-
dades que hacen uso de la opcidn del articulo 35.4 de la LPRL, donde se establece la posi-
bilidad de que los convenios colectivos establezcan otro sistema de eleccion, mas abiertos,
tanto en lo que hace a los sujetos electores como de las personas elegibles, incluyendo a
las personas trabajadoras en este ambito.

Hallamos estas opciones tanto en la muestra autonémica3' como en la estatal®?. Rese-
fable es el CCo estatal de la industria de curtidos y pieles. En una expresién de clara sin-

31 Por ejemplo, el CCo del sector de transporte de pasajeros en vehiculo de turismo mediante arren-
damiento con licencia VTG, articulo 34 (posibilidad de nombrar DPRL a cualquier persona empleada
elegida por la RLT); el CCo de la empresa Simon Casas Production SAS, Nautalia Viajes, SL, UTE plaza
1, articulo 42; o el CCo de la empresa Tolsa, entre otros.

2 EI CCo de El Peri¢dico de Catalunya, SLU, para los afios 2022 y 2023 (art. 50); el XI CCo de European Air
Transport Leipzig GMBH, sucursal en Espaia; el CCo del Grupo Maritima Davila (art. 46); el CCo estatal
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dicalizacién de esta figura (la LPRL expresa una manifiesta preferencia por su vinculo con
la representacion unitaria), cambia tanto las personas electoras como las elegibles. Su ar-
ticulo 65 establece que sera elegida por y entre las personas delegadas sindicales®. En
otros casos se deja abierta la opcion en cada empresa (por ejemplo, art. 61 CCo del sector
de contratas ferroviarias). Otros convenios, mas extendidos en la practica, como el CCo
estatal del sector de las empresas de perfumerias y afines, establecen en su articulo 67
que la designacion se realizara por la representacion legal de trabajadoras y trabajadores
entre las personas de la plantilla. Y en caso de que estas personas no tengan representa-
cion sindical, su decision comportara, al mismo tiempo, la cesién de las horas sindicales
necesarias para que puedan desarrollar su funcién si, como sucede mayoritariamente, no
se ha previsto un crédito adicional para las tareas preventivas.

3.3.2. Ambito de actuacidn de la persona DPRL: cobertura de vacios
representativos especializados en las pymes

3.3.2.1. Delegadas y delegados sectoriales y territoriales de prevencion de riesgos laborales

En coherencia con esa vinculacion legal de la figura de la persona DPRL con la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras, el ambito de actuacion general es el centro de
trabajo o la empresa. Ahora bien, como es conocido, en el ambito preventivo, el concepto
de centro de trabajo es mas flexible, segun la doctrina judicial, y tiende a una dimensién
mas locativa, como lugar de trabajo. Por lo tanto, el convenio puede y debe regular otros
ambitos de actuacién de la persona DPRL, para que se adapte mejor a las necesidades es-
tructurales de la empresa (o de los sectores). Asi, vemos convenios que agrupan centros
de trabajo con menos de 50 personas trabajadoras para proporcionar una solucion repre-
sentativa en la materia y a su vez facilitar la interlocucién simétrica con la empresa (DPRL
intercentros)®4. Pero, sin duda, donde se produce la mayor necesidad de intervencién con-
vencional es alli donde no existen estructuras representativas por la reducida ocupacion
de los centros de trabajo y/o empresa, lo que sucede con frecuencia por el predominio de
pymes en nuestro tejido productivo®.

del sector de radiodifusiéon comercial sonora (art. 49); el XXIl CCo estatal para las industrias extractivas,
industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales
(art. 124).

33 Otros la vinculan al comité de empresa (por ejemplo, art. 28 CCo de la empresa Miele, SA).

34 Por ejemplo, el CCo de la empresa Miele, SA (las competencias de DPRL seran asumidas por un niimero

de miembros del Comité de Madrid equivalente al nimero de DPRL que corresponderian a nivel de
empresa).

35 Puede verse un estudio comparativo en Ministerio de Industria, Comercio y Turismo (2022): https://in-

dustria.gob.es/es-es/estadisticas/Estadisticas_Territoriales/Estructura-Dinamica-Empresarial-2021.pdf
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Ejemplar al respecto es el VIl Convenio marco estatal de servicios de atencion a las
personas dependientes y desarrollo de la promocion de la autonomia personal. En su ar-
ticulo 31.2c) prevé la figura del delegado o delegada sectorial de prevencion: se nombra-
ran, por los sindicatos firmantes hasta 5, en proporcién a su representacion en la comision
paritaria. Sus competencias son las propias de la persona DPRL, asi como las que emanen
de las decisiones del comité central de seguridad y salud laboral y las que se acuerden en
el reglamento del propio comité y su ambito de actuacion todas las empresas del sector.
Ahora bien, con buen criterio, el convenio sefiala que las actuaciones de la persona que
actue como delegada sectorial de prevencion ni desplazaran ni prevaleceran sobre la per-
sona DPRL de empresa. Por tanto, su relacion variara:

e Relacion de subsidiariedad: donde no se designen personas DPRL de empresa,
los delegados y las delegadas sectoriales asumiran sus funciones.

e Relacion de complementariedad: en las empresas en las que existan personas
DPRL, los delegados y las delegadas sectoriales colaboraran con ellos y ellas.

Ni que decir tiene que se trata de una buena practica convencional si se tiene en
cuenta que resulta minoritaria. En este sentido, merece la pena sefialar como referen-
cia practica de acuerdo interprofesional para la creacion y regulacion de las personas
delegadas territoriales de prevencion, la experiencia consolidada del Principado de As-
turias. El primero se firmé en 2005, el ultimo en 2024 —Boletin Oficial del Principado As-
turias (BOPA) de 29 de enero de 2024-%¢. En el marco de los articulos 35.4 de la LPRL
y 83.3 del ET el acuerdo da continuidad a la figura de la persona delegada territorial de
prevencioén de riesgos laborales, con origen en la concertacion social autonomica. En el
articulo 4 establece que:

El/la delegado/a territorial de prevencion de riesgos laborales actuara en el conjun-
to de centros que desarrollen su actividad en el Principado de Asturias, con espe-
cial atencién a las pequefias y microempresas, a excepcion de aquellos ambitos
en los que, fruto de la negociacion colectiva, desarrollen su actividad delegados
sectoriales de prevencion de riesgos laborales, o figuras equivalentes, especifi-
cos de dicho ambito.

Este acuerdo tiene el mérito de diferenciar entre ambas figuras:

36 Resolucién de 15 de enero de 2024, de la Consejeria de Ciencia, Empresas, Formacion y Empleo, por
la que se ordena la inscripcién del Acuerdo Interprofesional para la creacion y regulaciéon de las/los
delegadas/os territoriales de prevencion en el Principado de Asturias para el afio 2024, en el Registro
de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Direc-
cion General de Empleo y Asuntos Laborales (BOPA de 29 de enero de 2024): https://sede.asturias.es/
bopa/2024/01/29/2024-00505.pdf
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e Persona delegada sectorial de prevencion de riesgos laborales. Es una figura
representativa porque actia de forma directa para la defensa del interés de las
personas trabajadoras y su designacion se hace a través de canales de represen-
tacion laboral.

e Persona delegada territorial de prevencién. Tiene una dimension participativa
porque se organizan a través de equipos mixtos (sindical-empresarial), eligiendo
cada parte a sus delegados y delegadas, pero deben actuar conjuntamente (por
parejas y mancomunadamente), y cuyo ambito es mas amplio, intersectorial o in-
terprofesional.

Es usual que la negociacion incurra en confusion con esta nomenclatura. Por ejemplo,
el CCo estatal del personal de salas de fiesta, baile, discotecas, locales de ocio y espec-
taculos de Espafa (art. 32.6) prevé la creacién de un Comité de Prevencién de Riesgos
Laborales (CPRL) como érgano paritario y colegiado. Su funcién es la promocion de la se-
guridad y salud en el trabajo dentro del sector, por lo que su ambito de actuacién desbor-
da el propio de la empresa. Las personas que lo integran —las designadas por la empresa
y las del sindicato- se llaman «agentes sectoriales», en base —se dice expresamente- «al
desarrollo de la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo». El ambito de ac-
tuacion sera el de las empresas del sector cuyas plantillas se sitlen entre 6 y 50 personas
trabajadoras y carezcan de representacion sindical. Dejaria fuera, por tanto, a las de 5 o
menos personas trabajadoras. Sus actividades, asesoras y de difusiéon promocional pre-
ventiva, no deberan interferir en las actuaciones de los servicios de prevencion propios
0 ajenos, ni en las de otras entidades preventivas que presten apoyo a las empresas. En
aquellas acciones en que se requiera realizar visitas a las empresas, se tendra en cuenta
el siguiente procedimiento:

e Sera planificada bajo el principio de paridad.
e Deberan ser previamente comunicadas por el CPRL y aceptadas por aquellas.

e Podra efectuarse de manera conjunta o por cada una de las partes, a considera-
cion del CPRL.

Los resultados e informes sobre dichas actuaciones se trasladaran a la empresa y al
CPRL y estaran sometidos al principio de confidencialidad y sigilo establecido en el articulo
37.3 de la LPRL. ElI CPRL realizara una evaluacion anual para analizar los efectos preventivos
de los programas, que sometera a las organizaciones firmantes de este convenio colectivo.
Las organizaciones firmantes concretaran, en el marco de la Fundacion para la Prevencion
de Riesgos Laborales, los requisitos para acceder a la convocatoria de ayudas para estos
programas. En suma, vemos que se trata bastante mas de un érgano de participacion pre-
ventiva sectorial que de representacion sindical.
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En todo caso, como vemos, fuera de la solucién convencional innovadora no hay res-
puesta legal especifica para las empresas en las que no haya representacion unitaria. De ahi
lo positivo de clausulas como las del CCo estatal de las industrias de ferralla, que apuesta,
en el marco de la ESST, por «los agentes sectoriales de prevencion». O del, quizas, mas
realista CCo de comercializadoras de juegos colectivos de dinero y azar. En su articulo 43
establece que «En las empresas con menos de 30 trabajadores el delegado de prevencion,
en el caso de no existir delegado de personal, sera designado entre los trabajadores de la
plantilla, y dispondra de un crédito horario de 15 horas mensuales».

3.3.2.2. Personas DPR de empresas con estructura de grupo

Pero no solo las pequefias empresas pueden presentar deficiencias representativas,
también las de mayor dimension y complejidad pueden encontrarse con esos vacios o dé-
ficits. Nos referimos a las denominadas «empresas con estructura compleja», sobre todo
para los grupos de empresas, asi como para las redes empresariales, estructuras que,
salvo a efectos de legitimacién convencional (art. 87 ET), no tienen regulacién propia en
la LPRL (si en el RSP, pero solo como posibilidad para constituir los estudiados SPM). En
el primer caso, aparecen las personas DPRL de grupo (por ejemplo, el lll CCo del Grupo
Naturgy, art. 64.14: elegidas en proporcion a la representatividad que se ostente en fun-
cion del resultado de las elecciones a representacion unitaria de las personas trabajado-
ras, y un numero igual de representantes de la empresa). En el segundo caso, no suelen
preverse personas delegadas de prevencion intercontratas, sino comités intercontratas de
seguridad y salud en el trabajo.

Asimismo, y en relacion con la negociacion colectiva verde y la transicion ecoldgi-
ca, de especial interés resulta mencionar las practicas convencionales, contadas, pero
de interés, que crean la figura del delegado/a de sostenibilidad y medioambiente. En el
caso del CCo de la empresa 3M, lo crea por centro de trabajo incluyendo su actuacién
en el CSST. Lamentablemente, no le asigna crédito horario adicional, luego ird con cargo
al asignado como representante unitario si es que es elegido de y entre ellos, cuestién
que puede mermar su eficacia. En idénticas condiciones, el CCo de la empresa KCI Cli-
nic Spain y CCo estatal del corcho (art. 74). En todos los casos se especifica que estos
representantes recibiran asesoramiento y formacion, tanto interna como externa, para el
ejercicio de sus funciones.

3.3.3. Numero de personas delegadas

No es frecuente que los convenios mejoren la escala legal (art. 35.2 LPRL), que es una
condicién de derecho necesario relativo (minimo mejorable). Por eso merecen especial re-
sefa los convenios que si avanzan en esa linea de mejorar las ratios. Las formulas son muy
diversas. Por ejemplo, el CCo de la empresa Repsol Trading, SA, en su articulo 36, permite
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superar la escala legal para garantizar la presencia en los CSST de, al menos, un delegado
de prevencion perteneciente a cada uno de los sindicatos firmantes del acuerdo marco. Otra
muestra de mejora interesante la encontramos en el CCo estatal para las industrias extrac-
tivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los
mismos materiales. Establece que en empresas de hasta 100 personas trabajadoras habra
una persona DPRL por cada 25 personas trabajadoras o fraccién. El articulo 51 del CCo de
la empresa CEPL Ibérica, SL, establece que en los centros de trabajo con 50 o mas perso-
nas trabajadoras se designaran 3 personas DPRL. A partir de este tramo se equipara a la
escala legal, pero, como se observa, aumenta en 2 el nUmero en su inicio®’.

3.3.4. Competencias y facultades

En cuanto a las competencias, la LPRL ofrece un listado amplio (art. 36). La inmensa
mayoria de los convenios colectivos se limitan a transcribirlo, mas o menos literalmente, o
remitir a él. Ya dijimos que el lll AENC, a diferencia del V AENC, recomendaba negociar nue-
vos criterios para mejorar la accion participativa de la figura de la persona DPRL. Aunque
poco frecuente, encontramos convenios como el de la empresa Asea Brown Boveri (arts.
39y 40), que, con el fin de implementar los objetivos de la ESST 2023-2027 respecto al re-
fuerzo de la negociacién colectiva, incluye un compromiso de desarrollar en el ambito del
grupo empresarial los derechos y facultades de las personas DPRL. En particular, el acce-
so a la informacion, explicitando los documentos que, como minimo, deben ser entregados
para su uso (se concreta en el conocimiento de la accién preventiva y su instrumentacion).
Como medida incentivadora para el ejercicio eficiente de sus funciones anade que las per-
sonas DPRL se podran reunir con caracter previo a la reunion ordinaria en las 48 horas an-
teriores, con motivo de preparacion y estudio de dicha reunién.

En otros casos, los convenios precisan la obligacién empresarial de adoptar sus de-
cisiones no solo tras la consulta, sino con el acuerdo de la persona DPRL, si bien de una
forma subsidiaria respecto del CSST (por ejemplo, art. 37 CCo de ayuda a domicilio: adop-
cién de medidas respecto del esfuerzo fisico importante atendiendo a un limite de carga,
a establecer en el seno del CSST o, en su defecto, de acuerdo con la persona DPRL). En
ocasiones se les reserva una especial participacion en la realizacion de las evaluaciones
de riesgos (por ejemplo, art. 43 CCo del sector de empresas comercializadoras de jue-
gos colectivos de dinero y juegos de azar) o la planificacion de otras actividades, como
los reconocimientos médicos (art. 50 CCo autondémico de derivados del cemento). En ul-
tima instancia, todos estos convenios se enmarcan en una linea, creciente y relevante,
de instar a una accion proactiva de la figura de la persona DPRL, llamando, bajo diversas

7 Puede verse la misma mejora en convenios de empresa como el de Repsol Quimica, SA (art. 57); el
XXVIIl CCo de Repsol Butano, SA (art. 84); o el Il CCo de Repsol Lubricantes y Especialidades (art. 53).
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formas, a una mayor presencia en la toma de las decisiones y obligaciones preventivas
de las empresas, en el entorno interno y externo laboral (por ejemplo, art. 50 CCo auto-
nomico de derivados de cemento).

3.3.5. Garantias para la efectividad de sus competencias: formacion y
crédito horario

En la medida en que la persona DPRL coincide en muchos casos con la persona dele-
gada de personal, se beneficiaran del estatuto de garantias para la efectividad de sus fun-
ciones (art. 68 ET). En todo caso, el articulo 37 de la LPRL remite a estas garantias para la
persona DPRL, asegurando su proteccion, aunque no tuviese la condicién de 6rgano de
representacion unitaria. Como es légico, la mayor especificidad de esta cuestion en rela-
cion con la persona DPRL se concentra en dos aspectos:

e Reconocimiento del tiempo necesario para ejercer de forma efectiva todas sus
actuaciones, a través del correspondiente crédito horario.

e Formacion profesional preventiva adecuada para que sean eficaces esas actua-
ciones.

En cuanto al tiempo para su actuacién, la LPRL distingue entre el periodo atribuido como
crédito horario, que integra en el previsto para su mision representativa unitaria, y el califi-
cado como tiempo efectivo de trabajo, al margen del crédito horario para las reuniones en
el seno del CSST y el acompafiamiento en las visitas inspectoras. En lo que concierne a
la formacion, el articulo 37.2 de la LPRL se limita a atribuir esta obligacién capacitadora a
la empresa, sin marcar un nivel especifico, solo el necesario para ejercer eficazmente sus
funciones y a cargo de la empresa. En este ambito, la mejora y concrecion de la negocia-
cion es manifiesta.

En cuanto a la formacioén (este tiempo se califica de trabajo efectivo), la mayoria de los
convenios contemplan la obligacion empresarial, aunque por lo general repitiendo el tenor
literal de la LPRL. En el caso de los convenios sectoriales, tienden a regular con mayor
profusién el tiempo de formacion adaptada a los riesgos de la empresa y a la aparicion de
otros nuevos, lo que implica que la formacién debe ser continua (por ejemplo, el CCo de la
construccion). En los convenios de empresa las referencias suelen ser mas genéricas (por
ejemplo, el CCo del Consejo de Estado solo dice que se facilitara la formacién necesaria
y adecuada para el desempefo de sus funciones). Otros mas concretos, como el CCo de
Asea Brown Boveri, precisan que el curso seria de un minimo de 60 horas sin imputacion
al crédito horario, por ser tiempo efectivo de trabajo, abriéndose no solo a la formacion ini-
cial, sino periddica.
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En otros casos, no solo se concretan las horas, sino el 6rgano encargado de fijar dura-
cion y contenidos partiendo de un minimo. Es el caso del CCo del sector de empresas de
depuracién aguas residuales de Madrid (art. 73), que establece que el plan de formacién de
los delegados y las delegadas de prevencion sera acordado en el seno del CSST, y nunca
tendra una duracion inferior a 50 horas anuales. Se acuerda la celebracién de un foro anual
para tratar estos temas, convocado conjuntamente por las partes firmantes de este conve-
nio, en el que participaran los servicios de prevencion de las empresas y los delegados y
delegadas de prevencion de los centros, que se activara a través de la Comisién Paritaria®.
Aunque los convenios fijan horas minimas de formacion inicial (30 horas, independiente-
mente de las horas destinadas a la formacién continua, incluso ambiental®), la media esta
en el nivel basico de formacién, esto es, unas 50 horas (por ejemplo, el CCo de Naturgy).
Asimismo, suele preverse una formacién general, sin perjuicio de que algunos precisan la
necesidad de cursos de formacién especifica, si bien en estos casos suele asignarse un
crédito horario mensual adicional variante segun la dimension de la empresa*. El CCo del
sector de empresas comercializadoras de juegos colectivos de dinero y azar precisa la ne-
cesidad de que las personas DPRL accedan a formacién avanzada, segun programa for-
mativo consensuado con la representacion legal de las personas trabajadoras, incluyendo,
cada vez mas, temas de gestion ambiental, como se ha sefalado (por ejemplo, el CCo de
derivados de cemento; el CCo de ferralla, etc.).

En cuanto al crédito horario, la inmensa mayoria de los convenios colectivos se limitan a
transcribir literalmente el articulo 37.1 de la LPRL. Esta ténica mayoritaria impide avanzar en
un mayor tiempo de dedicacion a la actividad preventiva, complicandose cuando se incluye
en ese crédito horario la formacion-participacién ambiental. Son residuales los convenios
que amplian este crédito horario para ser coherente con la especificidad de la represen-
tacion preventiva, cuando ademas se ejerce representacion unitaria. En estos casos, que
ciertamente parecen ir al alza, las cuantias divergen notablemente, atendiendo en algunos
supuestos a la dimension de la empresa*'.

Es frecuente que el convenio asegure el disfrute de este crédito, aunque no sea ni re-
presentacion unitaria ni sindical (por ejemplo, el CCo de la empresa Repsol Trading, el CCo
de la empresa Simon Casas Production SAS, etc.), o que prevea una cesion parcial del
crédito sindical para que las personas sin esa condicion ejerzan sus funciones como DPRL

38 De forma analoga, el CCo del Ayuntamiento de Galapagar (personal laboral) (art. 47).

3% Por ejemplo, el CCo autondmico del sector de ocio educativo y animacion sociocultural de la Comuni-

dad de Madrid.

40 Por ejemplo, el CCo estatal del comercio minorista de droguerias y perfumerias.

41 por ejemplo, el CCo de la empresa Mondelez Espafia reconoce 5 horas mensuales mas para la actividad

representativa preventiva —al igual que el CCo del Grupo Maritima Davila—; el CCo del Ayuntamiento de
Galapagar —20 horas mensuales adicionales—; el CCo estatal de comercio minorista de droguerias y
perfumerias —10 o 15 horas mensuales adicionales segun la dimensién de la empresa-, etc.
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(por ejemplo, art. 67 CCo estatal de perfumerias y afines). Aunque este tipo de clausulas
cumplen una importante funciéon pedagodgica y de certeza juridica, no son una mejora de la
ley porque el Tribunal Supremo aplica analégicamente el articulo 68 del ET a toda persona
DPRL, al margen de su condicion representativa previa (Sentencia 956/2016, de 16 de no-
viembre, rec. 3757/2014).

Sin duda, de interés es el CCo autondmico del sector de aparcamientos y garajes, que
deja abierto el tiempo que pueden utilizar para realizar sus actividades representativas es-
pecializadas al prever que «los delegados de prevencién dispondran del crédito horario ne-
cesario para el desarrollo de sus funciones, no computando dicho crédito con el que tengan
como representante de personal» (art. 57).

Mas extendida es la practica convencional que prevé la acumulacion entre los diferen-
tes delegados y delegadas de prevencion del crédito horario, en las mismas condiciones
en que suele preverse para las personas delegadas unitarias y sindicales (arts. 37.1 LPRL y
68e) ET). Un ejemplo es el articulo 34 del CCo autonémico del sector de transporte de pa-
sajeros, entre otros. Una vez mas conviene advertir que se esté ante una funcién conven-
cional que da certeza juridica, pero no innova el derecho. Ni la exclusion de esta facultad
seria legal ni su omision puede interpretarse en sentido excluyente segun el Tribunal Supre-
mo (Sentencia 748/2023, de 17 de octubre de 2023, rec. 257/2021).

En cuanto al uso del crédito horario, es preciso sefialar que constituye un derecho ins-
trumental al servicio de la actividad representativa y el ejercicio de sus funciones, pero ello
no obsta que se exija un aviso previo y justificacion por parte de la persona representan-
te, a tenor de lo dispuesto en el articulo 37.3 €) del ET, como afirma la Sentencia del Tribu-
nal Superior de Justicia de Castilla y Leon de 14 de octubre de 2024 (rec. 2133/2024). Por
lo que corresponde a la persona representante comunicar a la empresa su utilizacion en
funcién de la actividad representativa a realizar y su justificacion, de manera que resulte lo
menos perjudicial a la organizacion de la empresa. Esto no implica que la utilizacion del cré-
dito horario esté sujeta a previa autorizacion del empresario, pues en tal caso se produciria
una vulneracion del derecho, competencias y facultades reconocidas en el articulo 36 de la
LPRL, por injerencia en su actividad; lo que imposibilitaria actuaciones como personarse,
aun fuera de su jornada laboral, en el lugar de trabajo para conocer las circunstancias de
accidentes y dafos por materializacién de riesgos, entre otras (art. 36.2 LPRL).

3.4. Organos de participacion colegiada: la mayor atencidén
convencional a los CSST y sus variantes

Si la funcién representativa especializada en materia preventiva se articula en torno a la
figura de la persona DPRL, la propiamente participativa se disefia esencialmente sobre el
determinante papel de los érganos mixtos y paritarios como el CSST, conforme a los ar-
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ticulos 38 y ss. de la LPRL. Al caracter mixto y paritario se le afiade la preeminencia de una
funcion de implicacion preventiva y colaboracion con la empresa, como tienden a resaltar
los convenios colectivos sectoriales, ya sean estatales o autonémicos. Resefiable a tal fin
es el articulo 72 del VIII Convenio del sector de derivados del cemento.

Sin duda, los CSST han venido mereciendo mayor atencion convencional que las per-
sonas DPRL, lo que supone una mayor actuacion en las medianas empresas, ambito en
el que se constituiran, a diferencia de las pequefias empresas. Por supuesto, una vez mas
la opcion autorreguladora convencional dominante es la transcripcion legal, con mayor o
menor precisidn; salvo en los convenios sectoriales o de grupo donde se crean estructuras
mixtas y paritarias mas alla de los centros de trabajo, para abarcar el sector o la estructura
compleja de las empresas. Dada la extension de la muestra analizada, encontramos ejem-
plos claros de todas estas funciones. Asi, con clara mejoria de la prevision legal del CSST
aparece el CCo autondmico del sector de derivados del cemento, que reduce el numero
de personas empleadas del centro de trabajo para su constitucion (su art. 52 lo fija en 30),
incluso su funcionamiento (mayor frecuencia de reuniones), dejando la creacion de otros
organos para instancias superiores, como veremos. Con mas frecuencia se mejora la di-
namica de actuacion incrementando las reuniones obligatorias*?. Aunque infrecuente, tam-
bién aparece algun convenio que, empeorando la prevision convencional, establece una
periodicidad de reuniones muy dilatada (por ejemplo, el CCo de la unidad de extraccion de
sangre para donacién de Cruz Roja -6 meses-).

En cuanto a la composicion, lo generalizado en la muestra es seguir lo estipulado en
la LPRL, incluido las personas que tienen posibilidad de participar en sus reuniones, con
voz, pero sin voto. Interesante en este sentido es el CCo de la empresa Valoriza Servi-
cios Medioambientales, SA (Collado Villalba), que alienta la accion sindical al estipular que
«tanto los sindicatos mas representativos en el Comité de Empresa como la Empresa po-
dran aportar a las reuniones del Comité de Seguridad y Salud a los técnicos que conside-
ren convenientes».

Es frecuente que los convenios sefialen el caracter vinculante de sus decisiones, a pesar
de que ya es un mandato*®. No es tan frecuente, y sin embargo nos parece especialmente
relevante para dar certeza juridica al cumplimiento de las obligaciones legales, que en los
convenios colectivos se precise que, previamente a las reuniones, el CSST debera contar
con toda la documentacion necesaria. Ejemplar al respecto es el articulo 50 del CCo auto-

42 En este sentido, pueden verse el CCo del sector del corcho (art. 68); el CCo autonémico del sector de
ocio educativo y animacion sociocultural; el CCo de establecimientos financieros de crédito (art. 10); y
convenios de empresa como el CCo de Finanzauto (art. 190); el CCo de la empresa Aserpinto; el CCo
de Tabacalera (art. 9), etc.

43 Por ejemplo, articulo 34.3 del CCo de John Bean Technologies Spain; o articulo 72 del CCo de derivados
del cemento.
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némico del sector de educacién ambiental al sefialar que para las reuniones del CSST sus
miembros han de disponer de toda la documentacion y, en general, de un horario, teléfono
y demas informacioén para ejercer sus funciones, asi como mantener reuniones periédicas
con los técnicos de prevencion con el fin de hacer consultas, participar en el seguimiento
de las actuaciones o pedir asesoramiento.

En las unidades convencionales de empresa destaca la negociaciéon que precisa el re-
glamento de funcionamiento del CSST, sin dejarlo a su libre determinacién interna, como
estipula el articulo 38.3 de la LPRL. Un ejemplo es el articulo 47 del CCo de Tolsa. Opta por
su desarrollo detallado sobre funcionamiento, competencias y garantias. Pero, sin duda,
donde la innovacién convencional es mas relevante es en la superacién de las dificultades
para crear estructuras participativas especializadas, sectoriales y de empresa compleja. Al
respecto, cabe constatar:

a) Es frecuente encontrarse, sobre todo en convenios de empresa, con los comi-
tés intercentros, cuando la empresa cuenta con diversos centros de trabajo. Un
ejemplo es el Comité Intercentros de Seguridad y Salud creado para el CCo de la
empresa 3M Espafia. Siguiendo la opcion mas comun, este 6rgano no desplaza,
sino que complementa, a los CSST de centro, a fin de garantizar la accion par-
ticipativa de forma simétrica a la estructura compleja de la empresa (también el
CCo de Artra Servicios Corporativos).

b) Menos usual, fuera de los convenios sectoriales, como veremos, es que se pre-
vea en los convenios de empresa especificas «comisiones paritarias de seguri-
dad y salud» (por ejemplo, empresa Defta Spain, SL, con funciones anélogas a las
del CSST). En el caso del XVII CCo de la empresa Schweppes, crea la Comision
Nacional de Seguridad y Salud, dentro del Comité Intercentros de Seguridad y
Salud, con el objetivo de contar con una herramienta mas moderna y adecuada
a la realidad de la empresa en materia de prevencién de riesgos laborales y de
promocion de la salud y seguridad en el trabajo, que redunden en una mejor ca-
lidad de vida en el puesto de trabajo (art. 49).

c) En el caso de la negociacién colectiva sectorial, se aprecia que se generaliza la
creacion de érganos paritarios, fundamentalmente de ambito estatal, con el fin
de establecer una participacion institucional en la gestion de la seguridad y salud
laboral y seguimiento de actuaciones en la materia.

Entre los multiples ejemplos esta la Comisién Sectorial de Seguridad y Salud del
Convenio del sector de ayuda a domicilio, para desplegar efectos de participacion
y estudio en el ambito del sector. En el seno de esta comision sectorial se crea
una subcomisidon compuesta por un miembro por cada una de las partes firmantes
del convenio para la elaboracién de un Protocolo de Temperaturas Extremas. En
esta comision podran integrarse con voz, pero sin voto, un asesor por cada una
de las representaciones: delegados/as de prevencién. Como vemos, se busca
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cada vez mas la especializacion tematica a través de la creacion de niveles ade-
cuados a cada ambito. Sin duda, la referencia principal esta en el VIl CCo estatal
de la construccion. Ademas, es muy frecuente que apelen a la ESST 2023-2027.
En este sentido, destaca (resefiando su financiacion externa) la Comision Paritaria
de Seguridad y Salud Laboral del Convenio estatal de tejas, ladrillos y piezas espe-
ciales de arcilla cocida (arts. 61 a 73). Crea, ademas, la figura del agente sectorial
de prevencion para el desarrollo de la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud
Laboral y cuantas disposiciones en materia de salud laboral afecten al sector.

En esta intensidad reguladora de instrumentos para mejorar la participacion pre-
ventiva con érganos paritarios y mixtos, también encontramos la tendencia a crear,
siguiendo el ejemplo del sector de la construccion, fundaciones para la PRL (por
ejemplo, el CCo estatal de marcas de restauracién moderna —art. 31—; o el Il CCo
estatal del sector de contact center —art. 58—, entre otros).

Su labor es promocional, asumiendo también labores de estudio de la acciden-
talidad laboral y morbilidad profesional del sector de referencia (estudios de epi-
demiologia laboral). El problema de estas previsiones reside en su financiacion,
en especial de las comisiones paritarias sectoriales, asi como de los agentes
sectoriales o territoriales de prevencién de riesgos laborales (participativos, no
representativos, como se comentd). A menudo se remite a la financiacién exter-
na, por lo tanto, muy dependientes de las lineas de financiacion publica en cada
momento y la capacidad de acceder a subvenciones y ayudas para sostener sus
proyectos y estudios*.

También es frecuente encontrar clausulas novedosas para la creacién de 6rga-
nos de participacion en el ambito de las empresas complejas (grupos, redes de
empresas, etc.). Seria el caso, entre otros muchos, del CCo de las empresas Al
Air Liquide Espafa, SA, y Air Liquide Ibérica (Comité Intercentros de Seguridad y
Salud Grupo AL; el V CCo de empresas integradas en la Unidad de Negocio de
Abertis Autopistas Espafa —-UNAAE-, etc.).

Aparecen otros ejemplos, como el CCo de Airbus Defence and Space, SAU, Air-
bus Operations, SL, y Airbus Helicopters Espana, SA, que crea el Comité Inte-
rempresas de Seguridad y Salud Laboral con la finalidad esencial de coordinar
la elaboracion de los planes de comunicacion, sensibilizacion y control sobre las
causas y consecuencias del absentismo. De especial interés es el Il CCo de Tele-
fonica de Espafa, SAU; Telefénica Moviles Espana, SAU; y Telefénica Soluciones
de Informatica y Comunicaciones, SAU (art. 219), en el marco de interpretacion
y vigilancia de empresas vinculadas, crea una Comision Interempresas de Segu-
ridad y Salud, cuyo principal objeto es la participacién y consulta en materia de

4 En algunos casos, se crean incluso fondos documentales. Vid. el CCo estatal del sector de elaboracién
de productos cocinados para su venta a domicilio (art. 53).
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prevencion de riesgos laborales de aquellos aspectos que superen el alcance de
los Comités Central e Intercentros de cada una de las empresas.

Pero mas ejemplar es, en el marco de la gobernanza colectiva de la accion pre-
ventiva en el contexto de las llamadas redes de empresa y las relaciones de ca-
racter triangular que deriva (descentralizacién productiva), el X Acuerdo marco
del Grupo Repsol (Molina Navarrete, 1998). Este convenio de grupo consolida
experiencias innovadoras con una trayectoria extendida en el tiempo. Su articulo
41, «Participacion sindical en materia de coordinacion de actividades empresaria-
les», prevé que, junto con los canales de coordinacion interna, se han de alentar
los canales de coordinacion externa. A tal fin se crea un Comité de Seguridad y
Salud Intercontratas*. Para verificar el correcto funcionamiento y gestionar la ac-
tividad de estos comités en el grupo, los CSSL remitiran a la Comisién de Segu-
ridad y Salud del Grupo Repsol las actas de las reuniones que se generen en los
mismos. El ejemplo, con menor detalle, es seguido por otras grandes empresas,
como nos muestra el CCo de Ercros, SA (art. 25), que también crea su Comité de
Seguridad y Salud Intercontratas, con objeto de realizar la coordinaciéon de las
actividades ex articulo 24 de la LPRL. A su vez, crea la Comision de Seguridad,
Salud y Medioambiente Unica para todo el grupo ERCROS, con participacion de
las centrales sindicales que ostentan la mayoria de las representaciones unitarias
en la totalidad de los centros de trabajo.

4. Propuestas para el progreso

Una vez analizada la situacion actual de la negociacion colectiva en las materias trata-
das, seria posible avanzar en el cumplimiento mas satisfactorio de las potenciales funcio-
nes de la negociacién, de manera que contribuya a la mejora de las condiciones de trabajo,
implementando alguna de las siguientes propuestas:

1.

Seria conveniente que la negociacién colectiva promoviera modalidades de or-
ganizacion preventiva que den prioridad a los recursos internos, para facilitar su
integracion de la gestion empresarial y ofrecer una proteccion de la salud mas
proxima a las personas trabajadoras.

En esta direccién, se recomienda aumentar la designacion de personas trabaja-
doras, fundamentalmente en las pymes, pero siempre bajo determinadas condi-

45 Este comité esta formado por un maximo de 8 miembros, de los cuales 4 seran designados por las em-
presas concurrentes y los otros 4, por las federaciones sindicales mas representativas de las personas
trabajadoras de dichas empresas, estos Ultimos entre los delegados de prevencion que presten sus
servicios en el centro de trabajo.

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 486 (mayo-junio 2025), pp. 85-120 | 116



Cobertura de déficits preventivos a través de la negociacion colectiva:
Estudios organizacioén preventiva y representacion especializada

ciones (cuestiones hoy en negociacion para la reforma de la LPRL), como son:
que este personal tenga la formacién adecuada para el desempefio de las fun-
ciones a desempefar; que goce de un estatuto econdmico coherente al nivel de
responsabilidad y profesional asumido.

Negociar la opcion de SPP, aun cuando no sea preceptivo por ley, atendiendo a
la dispersion de la empresa y actividades desarrolladas. La experiencia muestra
que es mas efectiva la accién preventiva cuando el personal técnico esta cerca
de las personas trabajadoras, ya que permite crear una cultura preventiva mas
sélida e incrementa el compromiso; lo que contribuye a mejorar las condiciones
laborales.

En esta linea, también es conveniente fomentar la constitucién del SPM, una va-
riante del SPP que puede ser util para las pymes como medio de acercar la pre-
vencién a la empresa con reduccién de costes. Pero es conveniente que en el
concierto se detallen las especialidades o los servicios por los que la empresa
opta, asi como la cobertura que se dara y centros a los que asiste. Asi se me-
jorara el control de lo que se externaliza y la interlocucion con la representacion
preventiva.

Igualmente, es importante que el convenio regule los supuestos en que es pre-
ceptivo la presencia de recurso preventivo en la empresa, por su relevancia en la
coordinacion de actividades para evitar la materializacién de riesgos grave.

De gran utilidad también para el control de la actividad preventiva es que el con-
venio regule canales y formas de interlocucion y coordinacién entre los sujetos
que intervienen en la actividad preventiva (personas designadas, SPP, recurso
preventivo, SPA, coordinadores de seguridad, etc.) y estos con la representacion
de las personas trabajadoras; periodicidad de reuniones con el CSST, y en su de-
fecto con los delegados y delegadas de prevencion. Una figura interesante puede
ser el coordinador-interlocutor.

De suma utilidad para la mejora de las condiciones de trabajo es que la nego-
ciacion siga avanzando en el disefio de formulas que permitan la designacién de
delegados y delegadas de prevencion de riesgos laborales alli donde no se hayan
nombrado representaciones unitarias. Al respecto, parece claro que la necesidad
de nombrar esta representacion, facilmente compartible, también por la empresa,
dado el interés comun en una interlocucién preventiva util, podria ser un revulsivo
para elegir también a la representacion unitaria.

A la necesidad de atender de forma mas generalizada convencionalmente, en un
tejido empresarial de pymes, a la prevision de la ESST 2023-2027 (asi lo recuerda
el art. 70 del CCo del sector de industria de la ferralla —lo compromete de futuro-)
y del V AENC, sobre adecuacién del sistema preventivo a las pymes (objetivo 6),
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9.

10.

para cubrir de forma normalizada los vacios de representacion que deja por ahora
la LPRL. Al respecto, conviene tener bien clara y presente la diversidad de figuras
que constituyen la propia de:

e Persona delegada sectorial de prevencién de riesgos laborales, que es un
6rgano representativo sindical, en sentido estricto.

e Persona delegada territorial de prevencién de riesgos laborales, que es
una figura participativa, al ser elegida separadamente por cada uno de los
sujetos negociadores (sindicatos y patronal), pero de actuacién mixta o
conjunta en un ambito intersectorial o interprofesional. En este caso, la au-
tonomia colectiva podria ensayar la linea seguida en la concertacion social
y de negociacion colectiva de otras comunidades auténomas y, mediante
un acuerdo interprofesional para materias concretas ex articulo 83.3 del
ET, establecer la figura del delegado territorial de prevencion de riesgos
laborales (como en el caso de Asturias y La Rioja).

En lo que concierne al crédito horario, aunque se aprecia un incremento en la
prevision de tiempo adicional, sobre todo si la persona delegada de prevencion
no integra la representacion unitaria o sindical, lo que sucede raras veces, sigue
sin generalizarse la diferenciaciéon tematica de su uso. Déficit que se incremen-
ta cuando se atribuye a la figura la accién medioambiental. Por lo tanto, razones
socioecondmicas de mejora de la efectividad de la funcion representativa hacen
que esta mejora adquiera prioridad.

Por ultimo, es recomendable expandir la creacién de 6rganos de representacion-
participacién preventiva para coordinar la actuacion entre todas las empresas que
concurren en los centros de trabajo, ante lo comun de formas de actividad des-
centralizada, con el fin de controlar el cumplimiento de la normativa de preven-
cion en estos espacios, asesorar a personas trabajadoras y representacion de las
empresas concurrentes. Sin duda estos canales (los comités intercontratas, por
ejemplo) seran muy utiles para mejorar la accién preventiva, evitando la materia-
lizacion de riesgos derivados de la concurrencia de empresas.
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