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Extracto

El trabajo analiza como integrar la sostenibilidad medioambiental en la negociacién colectiva,
destacando la urgencia de una transicién ecolégica justa. Para ello, se propone reformar el articulo
85.1 del Estatuto de los Trabajadores para incluir la sostenibilidad como contenido obligatorio
de los convenios colectivos. Se subraya la necesidad de pasar de clausulas declarativas (soft
law) a compromisos exigibles y operativos. Se presentan ejemplos de convenios que ya incluyen
clausulas ambientales avanzadas. Finalmente, se insta a desarrollar «protocolos climaticos»
negociados ante fenémenos climaticos extremos. Se insiste en que la sostenibilidad debe
impregnar toda la arquitectura laboral, no solo como valor ético, sino como obligacion juridica.
La participacioén sindical es esencial para garantizar una transicién justa y democratica.
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Abstract

The paper analyzes how to integrate environmental sustainability into collective bargaining,
highlighting the urgency of a just ecological transition. To this end, it proposes reforming Article
85.1 of the Workers’ Statute to include sustainability as a mandatory component of collective
agreements. It emphasizes the need to move from declarative clauses (soft law) to enforceable
and operational commitments. Examples are presented of agreements that already include
advanced environmental clauses. Finally, it calls for the development of negotiated “climate
protocols” to address extreme weather events. The paper insists that sustainability must
permeate the entire labor framework, not only as an ethical value but as a legal obligation.
Union participation is essential to ensure a fair and democratic transition.
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1. Introducciodn

El cambio climatico ha dejado de ser una cuestion exclusivamente medioambiental para
convertirse en un fenémeno transversal que incide en multiples esferas de la vida y, por su-
puesto, en el ambito laboral (Mifiarro Yanini, 2024). El Informe especial del Grupo Interguber-
namental de Expertos sobre el Cambio Climatico (IPCC) de 8 de octubre de 2018 advierte
que la temperatura media anual mundial del pasado afo rebasé en 1,55 °C la media que se
habia dado entre los afios 1850-1900 y como la Tierra volvié a superar el récord estableci-
do en 2023, cuando los termdmetros se situaron 1,45 °C por encima de la media preindus-
trial. A ello se afiade que los diez afos mas calurosos desde que hay registros han tenido
lugar en la ultima década, entre 2015 y 2024, no obstante, el citado informe advierte que
es posible cumplir el objetivo global del Acuerdo de Paris de 2015 adoptando las politicas
publicas precisas y realizando las inversiones adecuadas. Dicho fendmeno ha sido fruto de
un modo de organizacion de la economia basada en la maximizacion de los beneficios, so-
metiendo a la légica mercantil recursos de todo tipo tanto materiales como simbdlicos, el
territorio, el tiempo de vida, la tecnologia y, por supuesto, los recursos medioambientales
(Baylos Grau, 2022) y considerando la naturaleza y el trabajo como mercancias (Escribano
Gutiérrez, 2022, p. 221). Esta dinamica de crecimiento expansivo y destructivo gira en torno
alos mercados y a las empresas que son algunos de los principales responsables (Escribano
Gutiérrez, 2022, p. 195), lo que implica que las empresas no solo sean parte del problema,
sino que también deben ser actores clave en su solucién. En este contexto, se hace necesa-
ria una transicién planificada de la economia hacia un modo de produccion mas sostenible
en la que se impliquen todos los actores sociales afectados. La transicion hacia un modelo
econdmico sostenible exige una reconfiguraciéon del marco normativo que ponga limites al
desarrollo del libre mercado o a la unilateralidad de la empresa (Baylos Grau, 2022, p. 252),
ordenando los procesos productivos y promoviendo practicas medioambientalmente res-
ponsables; asimismo, entendemos fundamental que se refuerce el papel del derecho del
trabajo integrando valores clave relacionados con la sostenibilidad. En este trabajo segui-
mos insistiendo, junto con una parte sustancial de la doctrina laboralista de este pais, en el
papel de la negociacién colectiva y de los sujetos negociadores como agentes esenciales
en los procesos de gobernanza y negociacion vinculados a una transicion justa (Escribano
Gutiérrez, 2022, p. 251). El trabajo revisa qué politicas recientes se estan llevando a cabo a
nivel estatal, como repercuten sobre las condiciones de trabajo y si se esta impulsando o
no la negociacion colectiva hacia ambitos tradicionalmente ajenos a su contenido, como la

' http://wmo.int/es/media/magazine-article/el-ipcc-publica-el-informe-especial-sobre-el-calentamiento-

global-de-15-degc
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sostenibilidad y la proteccion medioambiental (Iglesias Marquez, 2020) e incluso hacemos
alguna propuesta de lege ferenda que podria contribuir a ello.

2. Las medidas de sostenibilidad medioambiental europeas
y su afectacion a las relaciones laborales

El tratamiento de la sostenibilidad medioambiental y el cambio climatico ha ido evolu-
cionando progresivamente en la politica europea a fin de mitigar los efectos negativos que
dicho cambio tiene sobre el medio ambiente, la salud de las personas, el funcionamiento
de la economia y la cohesion social, integrando cada vez mas estos objetivos en el disefio
y aplicacion de todas las politicas de la Unidn, incluidas las politicas laborales y sociales,
con el fin de avanzar hacia un modelo de desarrollo sostenible y justo. El Acta Unica Euro-
pea de 1987 (disposicion 130R) ya introdujo un titulo especifico sobre medio ambiente que
se sustentaba sobre tres principios: el principio de prevencion, que exige actuar antes de
que se produzcan dafios ambientales, evitando asi consecuencias irreversibles; el princi-
pio de «quien contamina paga» responsabilizando a quienes causan la contaminacién de
los costes derivados de su impacto ambiental, incentivando asi practicas mas sostenibles
y favoreciendo la integracion de la politica ambiental en otras politicas comunitarias que
obliga a que la proteccion del medioambiente sea un criterio transversal en todas las areas
de accion de la comunidad, garantizando que el desarrollo econémico y social sea com-
patible con la sostenibilidad. A continuacion, fue el articulo 2 del Tratado de Maastricht el
que incorporé el principio de desarrollo sostenible dentro del marco juridico de la Unién
Europea (UE), dejando de ser la proteccién del medioambiente una politica sectorial para
convertirse en un objetivo global de la Unién.

En la normativa europea actual, es el articulo 3 del Tratado de la Unién Europea el que
establece que

la Union trabajara por el desarrollo sostenible de Europa basado en un crecimiento
econdémico equilibrado y en una economia social de mercado altamente compe-
titiva que tienda al pleno empleo y al progreso social, y a un alto nivel de protec-
cién y de mejora de la calidad del medio ambiente,

dicho precepto, junto al articulo 37 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea —que garantiza un nivel elevado de proteccion del medio ambiente y la mejora de
su calidad—-, refuerza la integracién de los objetivos medioambientales en todas las politicas
y actuaciones de la Unién de conformidad con el principio de desarrollo sostenible, ase-
gurando asi que tanto las estrategias econdmicas como las sociales, donde incluimos las
laborales, contribuyan activamente a la transicion ecolégica y a la lucha contra el cambio
climatico. En esa linea de refuerzo estan los articulos 191 a 193 Tratado de Funcionamien-
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to de la Unién Europea (TFUE), el primero de ellos reconoce la proteccién del medio am-
biente como un objetivo primordial de la politica de la Unidn y establece un enfoque global
para su consecucion apoyada sobre los principios de precaucion, que permite la adopcién
de medidas preventivas para mitigar los efectos del cambio climatico antes de que se ma-
terialicen por completo, el principio de prevencion que advierte de la necesidad de inter-
venir antes de que ocurra y se relaciona estrechamente con las politicas de adaptacién y
mitigacion del cambio climatico que la UE promueve, como las estrategias de descarboni-
zacion y la reduccioén de la huella ecoldgica de los sectores econdmicos, o el principio de
correccién en origen que busca solucionar los problemas ambientales en la fuente misma
de los impactos, o el citado principio de «quien contamina paga» que respalda la creacién
de mecanismos de precios del carbono (como el Sistema de Comercio de Emisiones de la
UE-ETS) que implican a las empresas que mas contaminan en la financiacion de medidas
para mitigar los efectos ambientales. El articulo 192 del TFUE establece los procedimientos
legislativos que la UE debe seguir para tomar decisiones en materia de politica medioam-
biental, mientras el articulo 193 TFUE otorga el derecho a los Estados a que pueden adop-
tar medidas mas estrictas que las establecidas por la legislacion comunitaria siempre que
no contravengan las normas del mercado interior de la UE.

La UE se ha dotado de un marco juridico amplio que le esta permitiendo mantenerse
a la vanguardia de la transicién ecoldgica, pero la eficacia de su implementacién va a de-
pender de las capacidades de los Estados miembros para cumplir con las normativas y
de la velocidad a la que se adapta la legislacion frente a los nuevos desafios ambientales.
Es cierto que la politica en esta materia es muy ambiciosa, en este sentido se avanzo en
el Pacto Verde Europeo («The European Green Deal»), Bruselas, 11 de diciembre de 2019,
COM(2019) 640 final, cuya finalidad es hacer de la UE el primer continente neutro climati-
camente en el afio 2050 y, como sefiala dicho pacto, conseguir

una sociedad equitativa y préspera, con una economia moderna, eficiente en el
uso de los recursos y competitiva, en la que no habra emisiones netas de gases
de efecto invernadero en 2050 y el crecimiento econdmico estara disociado del
uso de los recursos,

pero los Estados miembros tienen diferencias significativas en su capacidad para imple-
mentar las normativas, desde los paises que tienen economias mas verdes y estan avan-
zando rapidamente en la transicion energética, en este trabajo nos referiremos al modelo
francés, hasta los que siguen dependiendo de fuentes de energia contaminantes como el
carbén y el gas. La desigualdad entre los Estados miembros crea brechas en el cumpli-
miento de los objetivos climaticos que ralentiza el progreso a nivel europeo.

Este Pacto Verde, que se presentd en 2019 como una estrategia politica no vinculan-

te, se ha materializado con el Reglamento (UE) 2021/1119 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 30 de junio de 2021, conocido como la Ley europea del clima, que ha incluido

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 488 (septiembre-octubre 2025), pp. 183-212 | 188



E Estudios Incorporacion de la sostenibilidad medioambiental en la negociacién colectiva

la obligacion legal de alcanzar la neutralidad climatica para 2050 (art. 2) y ha fijado un ob-
jetivo intermedio de reduccion de, al menos, un 55 % de las emisiones netas de gases de
efecto invernadero en 2030 respecto a 1990 (art. 4). Con estas exigencias, la UE esta ge-
nerando un nuevo modelo de gobernanza ambiental en el que las empresas se configuran
no solo como sujetos obligados, sino como actores corresponsables de la transicion eco-
l6gica, viendose compelidas a integrar la sostenibilidad en su estrategia empresarial y en su
estructura de cumplimiento normativo que deberan implicarse en garantizar una reduccién
gradual de las emisiones de gases de efecto invernadero a lo largo del tiempo (Conside-
rando num. 30 Reglamento 2021/1119/UE). Por ello, la Directiva 2022/2464 del Parlamento
Europeo y del Consejo de 14 de diciembre de 2022, traspuesta al ordenamiento espafiol
a través de la Ley 11/2022, de 28 de junio, de informacion no financiera y diversidad, a la
que nos referiremos después, refuerza la responsabilidad de las empresas y les exige que
asuman un papel activo en la mitigaciéon del cambio climatico (art. 19 bis, apdo. 2, letra a,
inciso iii), obligandolas a informar sobre los riesgos climaticos, a integrar la sostenibilidad
en sus politicas, a fijar objetivos climaticos concretos y a gestionar su cadena de valor de
manera sostenible. En definitiva, las empresas ya no pueden limitarse a ser espectadoras
pasivas del cambio climatico o simplemente pagadoras de sus «actos contaminantes», sino
que deben ser agentes activos en su solucion.

Los Estados miembros estan obligados a ajustar sus politicas nacionales —econémicas,
fiscales, laborales y medioambientales— a fin de lograr los objetivos climaticos que ya no
son meras aspiraciones politicas de la UE, sino obligaciones juridicas exigibles. Todo pare-
ce indicar que la UE viene encabezando la lucha contra el cambio climatico, convirtiéndo-
se en la principal impulsora de la respuesta internacional frente a la crisis climatica desde
1990 (Alvarez Cuesta, 2025). Sin embargo, esta transformacion no sera homogénea si no
se acompana de mecanismos de seguimiento y sancion y de una integracion de los valo-
res medioambientales en todas las politicas que afecten a la empresa, incluida la laboral.

3. El principio de sostenibilidad debe impregnar las acciones
empresariales

La creciente preocupacion por el cambio climatico y la sostenibilidad ha llevado a un
incremento de las normas medioambientales que afectan directamente al proceso produc-
tivo de las empresas. Estas regulaciones tienen el objetivo inmediato de reducir los impac-
tos ambientales derivados de la actividad empresarial, promoviendo una gestion ambiental
mas transparente y responsable respecto a las actuaciones que inciden directamente en el
proceso productivo de las empresas, como serian las medidas orientadas a la reduccion de
la huella de carbono o la adopcién de estandares de eficiencia energética; por otro lado, se
estan desarrollando politicas de transformacién sectorial dirigidas a la reconfiguracién de
sectores econdmicos intensivos en carbono, como ocurre con la reconversién progresiva del
sector de la automocion hacia modelos de produccion y empleo sostenibles en el marco de
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la transicion energética (Escribano Gutiérrez, 2022, p. 207). Las normativas medioambienta-
les que afectan directamente al proceso productivo de las empresas tienen como objetivos:
en primer lugar, reducir el impacto ambiental generado por sus actividades; en segundo
lugar, garantizar una gestion integral que fomente la transparencia en la informacién sobre
las practicas empresariales y el impacto que tienen en el entorno; en tercer lugar, prevenir
futuros impactos que puedan derivarse de las actividades productivas y, en ultimo lugar,
pero el mas importante, contribuir a la sostenibilidad a largo plazo.

Desde el punto de vista de la prevencién, reparacion y responsabilidad ambiental di-
recta, destaca la Ley 26/2007, de 23 de octubre, de responsabilidad medioambiental, que
obliga a prevenir, evitar y reparar los dafios al medio ambiente conforme al principio de
«quien contamina, paga». Complementariamente, la Ley 7/2022, de residuos y suelos con-
taminados para una economia circular, de 8 de abiril, introduce obligaciones especificas en
la gestion de residuos, estableciendo medidas para reducir su generacion, limitar el uso
de plasticos de un solo uso y reforzar la trazabilidad, imponiendo a quienes producen una
responsabilidad ampliada sobre los residuos generados. En el plano de las estrategias de
transicion ecoldgica, la Ley 7/2021, de cambio climatico y transicion energética, de 20 de
mayo, establece objetivos de descarbonizacién y progresiva reduccion de la huella de car-
bono empresarial (art. 17) y establece de forma clara y vinculante el compromiso de Espafa
de alcanzar la neutralidad climatica a mas tardar en 2050 (art. 1.2), es decir, lograr un equi-
librio entre las emisiones y la absorcién de gases de efecto invernadero, con una reduccién
del 23 % de las emisiones en 2030 en comparacion con los niveles de 1990 (art. 4), ademas
de imponer la obligacion de que las grandes empresas calculen y publiquen su huella de
carbono, promoviendo su reduccion progresiva (disp. final 12.%). Complementando el dere-
cho de informacién citado, la Ley 11/2018, en materia de informacién no financiera, de 28
de diciembre, articula desde un enfoque mas procedimental la obligacién de las empresas
de reportar publicamente sus politicas y practicas en materia de sostenibilidad ambiental,
incluyendo medidas para reducir emisiones, todo ello, en el marco de la transparencia y la
responsabilidad social corporativa.

A la luz de la normativa actual, podemos afirmar que el respeto al medioambiente y la
preocupacion por la sostenibilidad en las empresas ha dejado de ser un simple valor afa-
dido o una opcidn estratégica empresarial de reputacion o de marketing para convertirse
en una obligacién juridica. Desde la responsabilidad objetiva por dafios ambientales hasta
la obligacion de informar y planificar la sostenibilidad nos permite decir que las empresas
ya no pueden considerar el respeto al medioambiente como un valor accesorio, sino como
una exigencia legal transversal que afecta tanto al nicleo de su actividad productiva como
a sus relaciones laborales y a su gobierno corporativo.

En esa misma linea, debe ir la normativa laboral (Baptista et al., 2024), pese a que la pre-

ocupacion medioambiental no haya ocupado tradicionalmente un espacio en este ambito
porque estos temas empiezan a emerger como cauce para integrar principios sostenibles en
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la organizacion del trabajo (Escribano Gutiérrez, 2022, p. 207)2. En este contexto, el derecho
del trabajo no puede quedar al margen y debe contribuir de forma activa a los objetivos am-
bientales. La dimension ecoldgica de las relaciones laborales comienza a reconocerse tanto
en la legislacion como en la negociacion colectiva, estableciendo deberes empresariales
relacionados con la proteccion del medioambiente que afectan directamente a las condi-
ciones de trabajo, la organizacién productiva o los derechos de las personas trabajadoras.
Normas como la Ley de prevencion de riesgos laborales, el Estatuto de los Trabajadores (ET)
—con el nuevo permiso climatico del art. 37.3 g) introducido por el Real Decreto-Ley (RDL)
8/2024 de 28 de noviembre, por el que se adoptan medidas urgentes complementarias en
el marco del Plan de respuesta inmediata, reconstruccién y relanzamiento frente a los dafios
causados por la DANA (depresion aislada en niveles altos) o incluso los nuevos deberes
de informacién introducidos en el art. 64— muestran cémo el derecho del trabajo empieza
a incorporar el componente ambiental dentro de su arquitectura normativa, orientando su
funcioén protectora también hacia los riesgos derivados de la crisis climatica. Asi, la soste-
nibilidad deja de ser solo una cuestion de cumplimiento medioambiental para convertirse
en un principio regulador transversal que debe impregnar también el marco juridico-laboral.

Tradicionalmente, el ambito laboral abordaba las condiciones de trabajo afectadas por el
clima —altas temperaturas, exposicion al sol o riesgos laborales derivados del calentamiento
global- aplicando medidas especificas de prevencion y seguridad. Sin embargo, esa pers-
pectiva ha evolucionado y las empresas deben garantizar no solo la salud y seguridad de
las personas trabajadoras, como sucedia hasta ahora, sino que también deben implicarse
activamente en practicas laborales que contribuyan a la reduccién de la huella ecolégica,
como el fomento de empleos verdes (Mifiarro Yanini, 2021, p. 57), la inclusién de practi-
cas laborales mas sostenibles, la proteccion de los derechos de las personas trabajadoras
frente a los riesgos medioambientales o la adaptacion de las condiciones de trabajo desde
el respeto a los principios de sostenibilidad medioambiental.

Hay que apostar por integrar en el seno del derecho del trabajo nuevos principios y
practicas que tengan presente la gobernanza medioambiental, asi conseguiremos que las
empresas colaboren con una sociedad mas sostenible econémica, ecoldgica, medioam-
biental y socialmente (Chacartegui Javega, 2018, p. 29). De hecho, en el marco legal labo-
ral cada vez hay mayor preocupacioén por la sostenibilidad medioambiental y por conseguir

2 El profesor Escribano advierte del interés que tiene la participacion de la representacion legal en el

cambio climatico, si bien, se lamenta de lo «lastrado» que queda por el preponderante papel que tiene
la «libertad de empresa», de forma que apunta la importancia que tiene la limitacién de esta libertad
(Escribano Gutiérrez, 2022, pp. 201 y 222). No obstante, la Comisién Europea en la Comunicacién de 25
de enero de 2023, «Reforzar el didlogo social en la Unién Europea: aprovechar plenamente su potencial
para gestionar transiciones justas» (COM(2023) 40 final), insiste en que el didlogo social es esencial
para gestionar eficazmente las transiciones justas, incluyendo la transiciéon ecolégica, promoviendo la
participacion activa de la representacion legal de las personas trabajadoras en la formulacion e imple-
mentacién de politicas relacionadas con el cambio climatico.
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una transicion justa, en este sentido el ET, en sus articulos 37.3 g), 64.2, 64.4 0 64.7 reco-
noce derechos individuales y colectivos que directa o indirectamente estan relacionados
con esta materia, ello, sin perjuicio de que en materia de prevencion de riesgos laborales es
donde mas regulacién encontramos, porque sectores sensibles como la construccién o la
agricultura® vienen adoptando politicas laborales activas a fin de prevenir riesgos laborales
especificos relacionados con el clima desde hace décadas.

En este trabajo tratamos de ir mas alla de las politicas de prevencion de riesgos vincu-
lados al cambio climatico, porque insistimos en que el derecho del trabajo esta llamado a
asumir el compromiso de la sostenibilidad medioambiental, aplicando objetivos ecolégicos
con politicas activas que reduzcan la huella de carbono laboral, ya sea, fomentando el tele-
trabajo o el trabajo hibrido para disminuir desplazamientos contaminantes, reestructurando
los turnos para evitar trabajar en horas de mayor exposicion a fenédmenos climaticos extre-
mos (trabajo a la intemperie o en condiciones climaticas adversas), promoviendo el uso de
modos de transporte sostenibles, mediante incentivos al transporte colectivo o en bicicleta
o implementando sistemas de produccidén menos intensivos energéticamente, adaptando
los ritmos de trabajo al uso eficiente de recursos, etc.; pero junto a esas medidas activas,
pueden ser necesarias otras politicas de caracter pasivo que se activen una vez que el riesgo
se ha materializado y resulta inevitable, como es el permiso climatico previsto en el articulo
37.3 g) del ET, que garantiza la percepcion del salario cuando las personas trabajadoras no
pueden acudir al centro de trabajo debido a condiciones climaticas extremas que afectan
a su movilidad o a su seguridad.

La incorporacién de los principios medioambientales en el marco laboral puede articu-
larse a través de normas heteronomas o no. La legislacién laboral francesa ha comenzado
a integrar los principios de sostenibilidad empresarial en su marco juridico, especialmente
desde la aprobacion de la Loi n.° 2021-1104 de Climat et Résilience, de 22 de agosto de
2021, en la que se establece que las empresas deben consultar al Comité Social y Econo-
mico (CSE, equivalente a nuestro comité de empresa) sobre las consecuencias medioam-

3 En el cumplimiento de estas exigencias legales ha jugado un papel fundamental la negociacién colectiva

que se ha ocupado de negociar los permisos, reducciones de jornada u otro tipo de alteraciones en la
jornada que pudieran disfrutar las personas trabajadoras que se enfrentan a los riesgos derivados de
las condiciones climaticas en las que se desarrolla el trabajo, como, por ejemplo, el Convenio colectivo
—CC- del sector de la construccion de la Comunidad de Madrid (BOCM de 9 de noviembre 2024) que
incluye de forma explicita la adaptacién de las condiciones de trabajo ante situaciones de riesgo deriva-
das de condiciones meteoroldgicas extremas (art. 53) o el VIl CC general del sector de la construccion
(BOE de 23 de septiembre de 2023) que ordena en su articulo 94 la suspension del contrato por causas
de fuerza mayor temporal y entre ellas aparecen «fendmenos climatoloégicos que impidan la normal rea-
lizacién de los trabajos» o el CC para el sector de construccién y obras publicas de Palencia 2022-2026
(BOP de 1 de abril de 2024) que en su articulo 53 regula la «adaptacién de las condiciones de trabajo
ante la concurrencia de temperaturas elevadas extremas derivadas de fendmenos meteorolégicos ad-
versos» o0 el CC para el sector de actividades forestales que en su articulo 30 ordena la «suspension de
trabajo por lluvia y otros fenémenos atmosféricos».
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bientales de sus decisiones estratégicas, al mismo nivel que los aspectos econémicos o
sociales (art. 2312-8 Code du Travail, modificado por la Ley del clima)*. De esta forma se
estd integrando formalmente el medioambiente en los mecanismos laborales de informa-
cidn y consulta, lo que significa: primero, que se equipare explicitamente lo ambiental con
lo socioecondmico, lo que hace del medioambiente un asunto central en la relacion laboral
y no un tema periférico; segundo, que la empresa tenga una obligacion juridica de consul-
ta no solo informativa al dotar al CSE de un papel activo en la vigilancia del impacto eco-
I6gico en las decisiones empresariales; tercero, que se refuerce el papel de la negociacién
colectiva en la transicién ecoldgica de las empresas. En definitiva, al CSE se le atribuye un
«derecho de mirada» sobre el impacto ambiental de las decisiones empresariales, que le
permite incluso emitir dictamenes al respecto, de forma que parece que en Francia se esta
incorporando la preocupacion medioambiental tanto en la consulta necesaria a la represen-
tacion legal como en la negociacién obligatoria con los sindicatos. El refuerzo que la poli-
tica medioambiental esta teniendo en Francia contintia con el articulo L.2242-20 del Code
du Travail, modificado por la Ley del clima, relativo a la negociacion trienal sobre la gestion
previsional del empleo y las competencias (lo que en Francia se denomina gestion prévi-
sionnelle des emplois et des compétences), exige desde 2021, en las empresas (0 grupos
de empresas) de al menos 300 personas trabajadoras que la empresa entable cada 3 afios
una negociacion sobre gestion de empleos y trayectorias profesionales, la cual «debera res-
ponder a los desafios de la transicion ecolégica»®.

Ello significa, primero, que la empresa debe gestionar el empleo atendiendo a las nece-
sidades derivadas del cambio climatico y las politicas verdes; segundo, que la normativa
esta reconociendo que la transicién ecolégica genera efectos laborales concretos (desapa-
ricion de oficios, aparicién de nuevos perfiles —-empleos verdes—, necesidades de recualifi-
cacion, etc.) y a ello debe anticiparse la negociacion colectiva; tercero, que la ley tiene una
vision proactiva y adaptativa del dialogo social de forma que ya no solo reacciona a crisis o

4 L.2312-8 del Code du Travail (modificado por la Ley Climat et Résilience):

Le comité social et économique a pour mission d’assurer une expression collective des salariés
permettant la prise en compte permanente de leurs intéréts dans les décisions relatives a la ges-
tion et a I’évolution économique et financiére de I'entreprise ainsi qu’a la prise en compte de leurs
conséquences environnementales, a I'organisation du travail, a la formation professionnelle et aux
techniques de production.

5 Dans les entreprises et les groupes d’entreprises au sens de I'article L.2331-1 d’au moins trois cents

salariés [...] 'employeur engage tous les trois ans, notamment sur le fondement des orientations straté-
giques de I'entreprise et de leurs conséquences mentionnées a Iarticle L.2323-10, une négociation sur
la gestion des emplois et des parcours professionnels et sur la mixité des métiers portant sur:

1.° Lamise en place d’un dispositif de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, notamment
pour répondre aux enjeux de la transition écologique, ainsi que sur les mesures d’accompagnement
susceptibles de lui étre associées, en particulier en matiére de formation, d’abondement du compte
personnel de formation, de validation des acquis de I’expérience, de bilan de compétences asi como
d’accompagnement de la mobilité professionnelle et géographique.
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reestructuraciones, sino que se anticipa a retos estructurales como el medioambiental, le-
gitimando a los sindicatos para participar en la construccion de la estrategia climatica de la
empresa. En definitiva, la legislacion francesa no ha creado un bloque normativo auténomo
sobre sostenibilidad en las relaciones laborales, sino que ha comenzado a integrar estos
principios de forma transversal y vinculante, dejando de ser un asunto externo a la relacién
laboral para incorporarse de forma sistémica en el didlogo social.

En la normativa laboral espafiola no contamos con obligaciones legales tan explicitas
que requieran negociar sobre transicion ecolégica. El ET no enumera la materia medioam-
biental entre los contenidos obligatorios tradicionales de la negociacién colectiva, no obs-
tante, el ordenamiento espafol si ofrece mecanismos para incorporar clausulas «verdes»
en los convenios colectivos, y la tendencia reciente apunta hacia un mayor uso de dichos
mecanismos. En particular, el articulo 85.1 del ET se perfila como la via idénea para in-
troducir una obligacién general de incluir la sostenibilidad ambiental en los convenios
teniendo en cuenta que concede a las partes negociadoras un amplio margen material,
disponiendo que

dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular materias
de indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las
condiciones de empleo y al &mbito de relaciones de los trabajadores [...] con el
empresario,

del mismo modo que el articulo L.2242-20 del Code du Travail lo ha sido en Francia. Incor-
porar la transicién ecolégica en el contenido minimo de los convenios espafnoles equivaldria
a reconocer, al mas alto nivel normativo ordinario, que el dialogo social es una herramien-
ta clave para una transicion justa. La doctrina no tiene dudas de que «los aspectos am-
bientales entrarian en dicho ambito», dado que la gestion medioambiental de la empresa
afecta tanto a las condiciones de empleo (por ejemplo, en términos de procesos de traba-
jo, formacién necesaria, adaptaciones tecnolégicas) como a las relaciones entre personas
trabajadoras y empresa.

La negociacion colectiva constituye un instrumento fundamental para adaptar las exi-
gencias de sostenibilidad al contexto especifico de cada sector o empresa, reforzando asi
el compromiso ambiental desde la autorregulacion pactada en el marco del derecho del tra-
bajo. Los convenios colectivos se erigen en un instrumento esencial para incorporar estos
objetivos dentro del marco laboral ya que permite pactar soluciones concretas —como la
adaptacion de jornadas, turnos y lugares de trabajo o sistemas de movilidad— que promue-
van entornos laborales méas sostenibles y resilientes frente a los desafios ecolégicos. La
representacion legal de las personas trabajadoras, al estar directamente involucrada en el
entorno laboral, tiene una perspectiva Unica sobre cémo las politicas ambientales afectan
a las personas trabajadoras y a las operaciones diarias de las empresas y cdmo su impli-
cacién puede asegurar que las medidas ambientales sean practicas y efectivas (Alvarez
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Cuesta, 2022, p. 96; Chacartegui Javega, 2018, p. 19); para ello es crucial que la represen-
tacion legal comunique claramente a sus representadas y representados cémo las politicas
ambientales también les benefician a largo plazo, mejorando su entorno laboral y contribu-
yendo a la sostenibilidad de sus empleos y cdmo las cuestiones vinculadas a la transicion
ecoloégica podrian constituir un punto mas central de la negociacion colectiva en el nivel
adecuado (Dictamen del Comité Econémico y Social Europeo sobre «Negociacion colec-
tiva verde: buenas practicas y perspectivas de futuro -DOUE de 18 de agosto de 2023-).

Ahora bien, admitir la posibilidad de negociar no equivale a imponer la obligatoriedad,
estamos ante el desafio de incorporar los objetivos de sostenibilidad como contenido nece-
sario o minimo de los convenios, para generalizar su tratamiento en la negociacién colectiva
de todas las empresas o sectores. En este punto, resulta util recordar como la normativa
espanfola ha procedido en otros &mbitos transversales (como la igualdad de género) y para
ello vamos a valorar por qué el articulo 85.1 del ET seria el cauce idéneo para una reforma
verde, empezando por sefalar que el RDL 8/2024 ha llamado al articulo 85.1 del ET en re-
lacion con los protocolos de emergencia climatica.

4. El permiso climatico. Una respuesta laboral ante el cambio
climatico

La politica medioambiental es decisiva para detener o mitigar los efectos del cambio
climatico, pero también se puede repercutir en este ambito desde otras politicas, como la
laboral. La ultima reforma laboral introducida por el RDL 8/2024, de 28 de noviembre, por
el que se adoptan medidas urgentes complementarias en el marco del plan de respuesta
inmediata, reconstruccion y relanzamiento frente a los dafios causados por la DANA en di-
ferentes municipios entre el 28 de octubre y el 4 de noviembre de 2024, constituye un hito
normativo en la adaptacién del derecho del trabajo a los efectos del cambio climatico. Esta
reforma introduce medidas de naturaleza pasiva que responden a la necesidad de prote-
ger a las personas trabajadoras una vez que el riesgo climatico ya se ha manifestado —por
ejemplo, durante episodios de olas de calor, inundaciones o incendios—. Esta norma viene
a complementar el enfoque mas preventivo que se defiende en este trabajo, en el que se
aboga por la integracién de criterios de sostenibilidad medioambiental en las politicas la-
borales, especialmente a través de la negociacion colectiva, porque se trata de una politica
de caracter pasivo que viene a dar una solucion a los efectos laborales (pérdidas de salario)
que pueden sufrir las personas trabajadoras ante los desastres causados por la meteorologia
(Baptista et al., 2024) cuando estos les impiden asistir a su lugar de trabajo. Esta normativa
evidencia que, aunque las politicas medioambientales evolucionan con lentitud, el derecho
del trabajo esta reaccionando con mayor rapidez, configurandose como una via relevante de
proteccién frente a los efectos del calentamiento global. El RDL 8/2024 ofrece una respues-
ta protectora y reparadora del ordenamiento laboral ante situaciones climaticas adversas, si
bien ha trasladado parte del coste de la crisis climatica a las empresas, ello a fin de asegurar,
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al mismo tiempo, la continuidad de los derechos basicos de las personas trabajadoras. A
nuestro juicio, esta politica laboral no solo funciona como herramienta de proteccién indivi-
dual sino también como instrumento de reparto de los costes sociales de la crisis climatica.

4.1. Delimitacion de la situacion climatica justificadora del
permiso

La citada reforma laboral llevada a cabo por el RDL 8/2024 modifica el articulo 37.3 g) del
ET introduciendo por primera vez «un permiso climatico» de caracter retribuido que permite
a las personas trabajadoras ausentarse durante un periodo maximo de cuatro dias si con-
curre alguna de estas circunstancias: 1) imposibilidad de acceder al centro de trabajo por
motivos relacionados con fendmenos meteorolégicos adversos, de forma que las personas
trabajadoras no puedan transitar por las vias necesarias para llegar a su lugar de trabajo,
existiendo recomendaciones, limitaciones o prohibiciones de las autoridades competentes
que aconsejen no desplazarse; 2) concurrencia de riesgos graves e inminentes derivados
de una catastrofe o fenémeno meteorolégico adverso.

La novedad y el interés de este permiso no nos impide hablar de ambigiiedad en la for-
mulacion normativa de ambos supuestos —especialmente en lo que respecta a la delimita-
cién objetiva de los conceptos de «imposibilidad» y «riesgo grave e inminente»— que genera
dificultades para su interpretacion y aplicacion practica, lo que puede dar lugar a situacio-
nes de inseguridad juridica, tanto para las personas trabajadoras como para las empresas.

En primer lugar, se plantea qué autoridades estan legitimadas para prohibir la circula-
cion o el transito de la persona trabajadora por las vias necesarias para llegar a su trabajo,
a nuestro juicio, deberia realizarse una interpretacion en sentido amplio de forma que se
admitan como autoridades competentes cualesquiera organismos competentes, como la
Agencia Estatal de Meteorologia (AEMET), la Direccién General de Trafico u otras autori-
dades locales (ayuntamientos, Proteccion Civil) que alerten sobre condiciones meteorol6-
gicas extremas, de cierre de vias o de restricciones de movilidad. En segundo lugar, cabe
plantearse qué ocurre cuando la situacion de riesgo no se produce en el centro de trabajo
sino en la zona del domicilio de la persona trabajadora, impidiéndole recorrer el trayecto
domicilio-centro de trabajo con seguridad. En este supuesto, entendemos que también re-
sulta aplicable el articulo 37.3 g) del ET, que reconoce el derecho a un permiso retribuido
cuando concurra «una situacion de fuerza mayor que impida la asistencia al trabajo y que
lo imposibilite de forma objetiva, como las derivadas de una catastrofe natural o fenémeno
meteoroldgico adverso» y esta interpretacion es coherente con el espiritu del RDL 8/2024,
asi como con el articulo 21.2 de la Ley de prevencién de riesgos laborales, que impone el
deber de anteponer la proteccion de la vida y la integridad fisica de las personas trabaja-
doras con independencia del lugar donde se materialice el riesgo. Légicamente, en estos
casos corresponde a la persona trabajadora la carga de acreditar que el impedimento existe
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y que obedece a una causa objetiva, para lo cual la empresa debera aceptar medios proba-
torios flexibles y adaptados a la realidad digital, como capturas de pantalla o documentos
descargados de portales oficiales y redes sociales institucionales —por ejemplo, de servicios
de proteccién civil, seguridad vial o autoridades locales— que alerten sobre las condiciones
adversas o restricciones de movilidad en la zona de residencia. En tercer lugar, nos plan-
teamos cdmo se delimitan e identifican los riesgos graves e inminentes derivados de una
catastrofe o fenédmeno meteoroldgico adverso y en ello nos detendremos mas adelante, al
referirnos al posible contenido del protocolo climatico.

4.2. Caracteres del permiso climatico. La inadecuada ubicacion
del permiso en la norma estatutaria

Muchas de las respuestas que necesitamos para dar seguridad juridica a las personas
trabajadoras que recurran a los «permisos climaticos» se hubieran podido dar si este per-
miso se hubiera ubicado fuera del articulo 37.3 g) del ET, en tanto que se ha incluido junto a
otros permisos de naturaleza tan variopinta como el permiso por matrimonio, por accidente
de familiar, por enfermedad de parientes, traslado de domicilio, ejercicio de deber publico,
etc., caracterizados todos ellos por su ejercicio voluntario, personal e individual, de dura-
cidn determinada en el tiempo y de caracter preavisado, sin que tenga apenas similitudes
con sus homologos. Ante las notables diferencias existentes, nos planteamos si hubiera sido
mas adecuado que la normativa hubiera dotado al permiso climatico de un régimen juridico
propio, diferenciandolo del resto de permisos retribuidos regulados en el articulo 37.3 del
ET, lo que hubiera permitido adaptar mejor su tratamiento juridico a las particularidades del
cambio climatico; tipificar mas claramente las situaciones que lo justifican (a través de coor-
dinacién con Proteccion Civil, AEMET u otras autoridades), regular aspectos tales como su
financiacion, régimen de activacion, papel de la representacion laboral y posibles medidas
alternativas (teletrabajo, suspensiones pactadas, etc.) y evitar interpretaciones restrictivas
que puedan menoscabar su finalidad protectora. El permiso no es voluntario porque no son
las personas trabajadoras las que eligen su disfrute, sino que tiene una causa externay ajena
a la persona trabajadora y a la propia empresa, se activa por circunstancias que afectan a
la movilidad o la seguridad general de la plantilla, viene originada por desastres meteorol6-
gicos que impiden el acceso al puesto de trabajo, siendo claramente, una situacién de fuer-
za mayor. Esta particularidad —activacién automatica por causas externas e imprevisibles
como desastres meteorolégicos que impiden fisicamente el acceso al trabajo o suponen
un riesgo para la salud- situa al permiso climatico en una zona intermedia entre la suspen-
sion contractual por fuerza mayor (art. 47 ET) y el permiso retribuido clasico (art. 37.3 ET),
lo que evidencia la insuficiencia del marco normativo actual para regularlo adecuadamente.

La duracién del permiso es de un periodo maximo de cuatro dias, siendo imposible, a la

luz del articulo 47.6 del ET que la empresa optara por abrir un expediente por fuerza mayor
antes de que transcurriera dicho plazo. No obstante, si seria posible negociar las condi-
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ciones para su reduccién o extension en el tiempo atendiendo al progreso o avance de las
condiciones meteorolégicas. En los «protocolos climaticos» se podria mejorar la duracién
maxima del permiso climatico, mas alla de los cuatro dias, acordandose las condiciones
del disfrute, por ejemplo, las partes podrian valorar la recuperacion de los dias que exce-
dan de los citados, independientemente del contenido de las comunicaciones oficiales de
las autoridades competentes; incluso, las partes podrian incluir en el protocolo medidas
de flexibilidad en la reincorporacion de forma que se permita una vuelta al trabajo gradual
o flexible para aquellas personas empleadas que puedan enfrentar dificultades adicionales
debido a las condiciones climaticas (por ejemplo, dafios en sus viviendas). Ello teniendo en
cuenta que el citado precepto excluye la consideracion de fuerza mayor durante la vigencia
del permiso climatico del articulo 37.3 g) del ET porque durante esos cuatro dias la empresa
debe mantener la retribucion de la persona trabajadora, sin que pueda alegar la imposibi-
lidad de trabajar para justificar automaticamente la suspensiéon de contrato o la reduccién
de jornada por causas de fuerza mayor. Solo una vez agotado el permiso y si persisten las
condiciones adversas, podra activarse un expediente por fuerza mayor con efectos retroac-
tivos al momento en que se justifigue una nueva circunstancia, distinta a la que motivé el
permiso climatico. Entendemos que la norma impone este periodo de cuatro dias antes de
permitir la solicitud de un expediente de regulacion temporal de empleo (ERTE) con la in-
tencionalidad de garantizar la proteccion inmediata de las personas trabajadoras en situa-
ciones de emergencia climatica, asegurando su derecho a la retribucién sin que la empresa
pueda trasladar automaticamente la carga econdémica al Estado y asi evitar el uso abusivo
del ERTE en circunstancias temporales, obligando a las empresas a que asuman su parte
de responsabilidad en la gestion de los riesgos laborales asociados al cambio climatico.

Asimismo cabe preguntarse si la nueva regulacion del denominado «permiso climatico»,
previsto en el articulo 37.3 g) del ET, podria incidir en la regulacién convencional existen-
te en sectores como el forestal, en los que el convenio colectivo contempla mecanismos
propios para hacer frente a contingencias climaticas. En este sentido, el articulo 30 del CC
estatal para el sector de actividades forestales (BOE de 11 de julio de 2019) establece que,
en caso de lluvias persistentes que impidan la prestacion del servicio durante varias jorna-
das, la empresa podra optar entre mantener al personal en alta y abonar los haberes co-
rrespondientes —con la obligacion de recuperacién posterior de las horas no trabajadas- o
bien proceder a la suspensiéon del contrato de trabajo por causa de fuerza mayor, con la
consiguiente exoneracién de obligaciones reciprocas (trabajo y salario) y comunicacién a
la autoridad laboral.

A nuestro juicio, el permiso previsto en el articulo 37.3 g) del ET no desplaza ni interfiere
en este tipo de regulaciones convencionales, en tanto que responde a una légica distinta:
su finalidad no es regular interrupciones habituales de la actividad productiva vinculadas
a condiciones climaticas previsibles en sectores expuestos al aire libre (como la agricultu-
ra, la construccion o la actividad forestal), sino dar cobertura a situaciones excepcionales
e imprevisibles, tales como fendmenos meteoroldgicos extremos o catastrofes naturales
que impidan objetivamente el acceso al centro de trabajo o supongan un riesgo grave e
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inminente para la salud y seguridad de la persona trabajadora. En consecuencia, ambos
mecanismos coexisten y se aplican en supuestos diferentes: el convenio colectivo de la ac-
tividad forestal regularia una suspension ordinaria por causas naturales previsibles, mien-
tras que el permiso climatico legal esta concebido como medida excepcional de proteccion
ante emergencias climaticas graves.

El coste del permiso climatico es asumido por la empresa que podra socializarlo si se
alarga mas alla de cuatro dias, iniciando una suspensién temporal del contrato por fuerza
mayor. En relacién con este tema, se ha planteado si no tendria que ser el Estado y no la
empresa quien asumiera el coste desde que se detiene la prestacion laboral. En esta linea
encontramos experiencias en algunos paises donde ante desastres naturales las empresas
son reembolsadas con un porcentaje de la compensacién por licencia que hayan pagado a
sus plantillas; en Australia, la asignacion de recuperacién de desastres proporciona un sub-
sidio a corto plazo por hasta 13 semanas a personas cuyos ingresos se han reducido debi-
do a un desastre mayor; en otros paises optan por crear programas en respuesta a eventos
puntuales. Después del terremoto de 2011, en Nueva Zelanda se creo el subsidio de apoyo
por terremoto por un tiempo limitado, el subsidio se abonara durante seis semanas, mas
dos semanas adicionales si era necesario (Baptista et al., 2024). Con relacion a este tema,
un sector de la doctrina advierte que puede suponer una carga excesiva para las empre-
sas y propone la creacién de un fondo empresarial que asuma estos costos en situacio-
nes extraordinarias, constituyéndose un fondo empresarial al efecto (Mifiarro Yanini, 2024).

El permiso climatico no se ha regulado como un permiso individual sino colectivo, porque
afecta de manera conjunta a una pluralidad de personas, impidiendo su acceso al puesto
de trabajo o poniendo en riesgo su seguridad. Ello exige un tratamiento normativo distinto,
mas cercano a la légica de la suspensién por fuerza mayor, aunque sin que se configure
como tal, ya que no requiere autorizacion administrativa ni decision empresarial, sino una
constatacion objetiva de la situacién. Esta caracteristica obliga a las empresas a desarro-
llar protocolos de actuacion especificos ante desastres climaticos que afecten a una parte
o a la totalidad de la plantilla y justifica una coordinacién inmediata con la representacion
legal de las personas trabajadoras, especialmente si el convenio colectivo ha desarrollado
esta figura para definir los criterios de activacion, duracién, mantenimiento de la retribu-
cién o posibles alternativas (como el teletrabajo). A estos efectos, sera importante que se
negocie un procedimiento de solicitud liderado por la representacion legal y que dicha re-
presentacién actue en coordinacién con el servicio de prevencion de riesgos laborales de la
empresa, colaborando en el monitoreo de las condiciones meteorolégicas y de movilidad,
de forma que ante la constatacion objetiva de que las condiciones meteoroldgicas pueden
generar un riesgo grave en el trayecto o en el acceso al centro de trabajo pueden decidir la
activacion del permiso. La representacion legal junto al servicio de prevencion de riesgos
comunicara a la direccién de la empresa la imposibilidad de desplazamiento seguro de la
plantilla y las tareas que pueden seguir realizandose a distancia (segun se haya pactado en
el protocolo), lo que irda acompafado de informes oficiales 0 comunicados de las autorida-
des competentes. Asimismo, cada persona trabajadora a través de una aplicacién mévil o
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de una plataforma interna registrara su situacién de solicitud del permiso, garantizandose
asi un tratamiento homogéneo del permiso y evitando la saturacién de canales individuales,
en definitiva, la participacion tanto de la representacion legal de las personas trabajadoras
como del servicio de prevencion de riesgos laborales se convierte en una herramienta clave
para dotar de seguridad juridica y eficacia a esta nueva figura laboral.

5. La negociacion colectiva con la sostenibilidad debe pasar
del compromiso ético a la obligacién

La citada Ley 7/2021, sobre cambio climatico y transicién ecolégica, en su articulo 27
abria la puerta a una participacion estructurada de los agentes sociales en las politicas de
transicion ecoldgica, reforzando el papel del didlogo social y de la negociacién colectiva
en esta materia y aunque su redaccion es bastante ambigua, hay que decir que sienta las
bases legales necesarias para que los sindicatos y organizaciones empresariales sean parte
activa en la gobernanza medioambiental y climatica (Baylos Grau, 2022, p. 266)°.

No obstante, aunque sea deseable, no hemos encontrado ejemplos de convenios co-
lectivos que hagan una verdadera politica medioambiental en su marco de actuacion, por
lo que parece que sigue considerandose un aspecto ajeno a la negociacion (Duran, 2005,
p. 57), ahora bien, si hemos encontrado clausulas negociadas en materia medioambiental,
ya sea en forma de compromisos de sostenibilidad, creacion de delegados/as de medio
ambiente, planes de gestién medioambiental o protocolos ante emergencias climaticas.
Aunque muchas de estas clausulas todavia son de caracter declarativo (soft law), su simple
inclusién en el convenio colectivo demuestra un reconocimiento de que el entorno ambien-
tal influye sobre la organizacion del trabajo, y que, por tanto, debe ser objeto de regulacion
colectiva. La negociacién colectiva no solo puede sino que debe convertirse en un instru-
mento que también haga politica medioambiental porque su proximidad a las realidades
concretas de cada sector o empresa le permitira detectar necesidades especificas, propo-
ner medidas adaptadas al contexto productivo y garantizar la participacién democratica de
las personas trabajadoras en los compromisos ambientales, garantizando que las solucio-
nes no sean impuestas unilateralmente, sino que sean fruto del acuerdo entre las partes,
abordando aspectos relativos a las condiciones laborales que tienen efectos sobre el cam-
bio climatico: horarios de trabajo para evitar el uso intensivo de climatizacion en las horas

6 Interesante la reflexion del profesor Baylos para llegar a esta conclusion:

En este marco, el rol del sindicato y de la representacion de los trabajadores en la empresa es cen-
tral, puesto que deben ser reconocidos tanto como «facilitadores» de la informacién como sujetos
que actiian como soporte material del «alertador» y que en consecuencia deben asistir y represen-
tarle en su actuacion, incluso garantizando su anonimato y seguridad personal y familiar (Baylos
Grau, 2002, p. 266).
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punta, establecer ventanas horarias mas amplias para entrada y salida que favorezcan la
movilidad sostenible y eviten picos de consumo energético, fomentar el trabajo a distancia
o hibrido para reducir la necesidad de desplazamientos diarios, implementar semanas labo-
rales comprimidas o fomentar la concentracion de la jornada, reconfigurar turnos para evitar
trabajar bajo condiciones de calor o frio extremos, crear incentivos econdémicos para quie-
nes utilicen transporte publico, bicicleta o vehiculos compartidos, alcanzar acuerdos para
compartir transporte entre las personas trabajadoras (carpooling), con apoyo logistico y de
seguros por parte de la empresa, promover modulos de formacion ambiental en los planes
de formacion continua, acordar jornadas de sensibilizaciéon sobre habitos laborales soste-
nibles, marcarse objetivos anuales de reduccién de emisiones o consumo de recursos con
seguimiento conjunto empresa-representacion sindical, incorporar indicadores medioam-
bientales en la evaluacion del desempefio corporativo, etc. La participaciéon en estos as-
pectos Unicamente no seria seguramente lo 6ptimo, porque hacer politica medioambiental
en la empresa es mucho mas, pero ello significaria que los convenios colectivos sirven de
cauce para institucionalizar compromisos ambientales vinculantes que vayan mas alla de
la mera autorregulacion empresarial.

A pesar del potencial transformador que puede tener la negociacion colectiva en materia
de sostenibilidad y lucha contra el cambio climatico, lo cierto es que las clausulas que incor-
poran medidas activas orientadas a la reduccion de la huella de carbono o a la mejora de
la eficiencia ambiental del proceso productivo siguen siendo escasas y, en muchos casos,
meramente programaticas y de caracter declarativo. Esta modalidad de clausulado puede
explicarse, en parte, por la falta de cultura negociadora en torno a los objetivos medioam-
bientales, la ausencia de formacion especializada por parte de los agentes negociadores o
la percepcion de que estas cuestiones exceden el ambito tradicional del derecho del trabajo.

5.1. La sostenibilidad medioambiental: contenido minimo del
convenio colectivo

A fin de revertir esta tendencia y de dar cumplimiento a los compromisos internacionales
asumidos por Espafa (Agenda 2030, Acuerdo de Paris, Pacto Verde Europeo) y alinearnos
con el derecho de la UE que impone la integracion de los objetivos ambientales en todas
las politicas, la ley debera actuar y convertir esta materia en contenido minimo de los con-
venios colectivos (art. 85.1 ET) de forma que las partes negociadoras estén obligadas a di-
sefiar estrategias sobre sostenibilidad medioambiental.

Tradicionalmente, el articulo 85.2 del ET listaba elementos formales minimos (partes
signatarias, ambito de aplicacion, duracion, procedimientos de denuncia del convenio,
comision paritaria, etc.). Sin embargo, a partir de 2007 y, mas concretamente, en 2019 se
afiadieron exigencias de «contenido necesario» de tipo sustantivo: por ejemplo, el deber
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de negociar medidas de igualdad entre mujeres y hombres, incluyendo la elaboracién de
planes de igualdad cuando proceda. El parrafo segundo del articulo 85.1 del ET (tras la re-
forma de 2019) dispone «en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover
la igualdad de trato y de oportunidades [...] 0, en su caso, planes de igualdad», lo cual ha
obligado a que casi todos los convenios incorporen clausulas o desarrollos sobre igualdad
de género. Asimismo, se han introducido otras obligaciones convencionales, por ejemplo,
el articulo 85 del ET prevé que mediante negociacion colectiva se articulen protocolos de
actuacion frente a catastrofes naturales o fendmenos meteorolégicos adversos, recono-
ciendo la necesidad de planificar conjuntamente las respuestas a emergencias ambientales
(una medida impulsada tras experiencias de riesgos climaticos). También se exige prever
en el convenio procedimientos de informacion y seguimiento de despidos objetivos por las
partes sociales. Como se puede comprobar, la normativa laboral se sirve del articulo 85 del
ET para incorporar politicas publicas transversales (igualdad de género, prevencién de ries-
gos extraordinarios, etc.) en el contenido minimo de los convenios colectivos y siguiendo
esa misma técnica legislativa, a nuestro juicio, el articulo 85.1 del ET podria ser el candida-
to natural para introducir una obligacion relativa a la sostenibilidad ambiental, en tanto que
se podria afadir un parrafo que estableciera, por ejemplo, «el deber de negociar medidas
dirigidas a promover la transicion ecologica en la empresa» o «[...] a fomentar la sostenibi-
lidad ambiental del modelo productivo». De hecho, esta idea ha empezado a materializarse
recientemente en Espafia en un aspecto concreto: la movilidad sostenible al trabajo. El Go-
bierno ha promovido un proyecto de Ley de movilidad sostenible’” que, entre otras cosas,
obliga a las grandes empresas a negociar planes de transporte sostenible para su plantilla.
Con este fin, proponemos modificar el articulo 85.1 del ET e incorporar dentro del conteni-
do obligatorio de los convenios «el deber de negociar medidas para promover la elabora-
cion de planes de movilidad sostenible al trabajo», en cuyo caso tendriamos un precedente
claro de incorporacién de la sostenibilidad ambiental en el articulo 85.1 del ET como seria
el transporte y la movilidad «verde» que pasarian a ser materia obligatoria de negociacién
colectiva por mandato legal. La opcion de incorporar la materia medioambiental en el ar-
ticulo 85.1 del ET es coherente con el marco constitucional, en particular, con el articulo
45 de la Constitucion espafiola, que impone a los poderes publicos el deber de velar por la
utilizacion racional de los recursos naturales y con el articulo 37, que reconoce el derecho
a la negociacion colectiva como expresion de la autonomia colectiva. Incorporar la soste-
nibilidad como materia obligatoria del convenio permitiria superar el actual enfoque volun-
tarista y avanzar hacia medidas concretas como el fomento del teletrabajo para reducir la
huella de carbono, la gestion responsable de residuos en el entorno laboral o la prevencién
de riesgos derivados del cambio climatico. También facultaria a la representacién legal de
las personas trabajadoras para ejercer un control efectivo sobre el cumplimiento de los ob-
jetivos ambientales empresariales (como esta sucediendo ya en el derecho francés) e intro-
ducir figuras como la del responsable medioambiental o la comision de medioambiente con

7 https://www.congreso.es/public_oficiales/L15/CONG/BOCG/A/BOCG-15-A-9-1.PDF
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funciones claramente definidas. De este modo, se reforzaria la integracion de la estrategia
climéatica empresarial con los derechos laborales, evitando que la transicion ecolégica se
traduzca en pérdida de empleo o precariedad y garantizando una convergencia equilibrada
entre sostenibilidad, equidad y competitividad.

En suma, la reforma del articulo 85.1 del ET permitiria dar fuerza normativa a una materia
que actualmente se aborda de forma mayoritariamente voluntaria y programatica mediante
clausulas soft law, desaprovechando el potencial de la negociacién colectiva.

Otra posibilidad seria promulgar una ley especifica (o afiadir un capitulo al ET) sobre
«transicion ecolégica en la empresa», imponiendo, por ejemplo, la obligacion de negociar
un «plan de sostenibilidad» en empresas de cierto tamafio (similar a los planes de igualdad
regulados por la Ley organica 3/2007 y el Real Decreto 901/2020). De hecho, algunos auto-
res han propuesto una norma integral que aborde la situacién ambiental de la empresa de
forma amplia, sin limitarse al ambiente interno y atendiendo también a las consecuencias
externas (Laabbas-El-Guennouni, 2023, p. 129; Monereo Pérez, 2009, p. 523). Y aunque
ciertamente esta via seria posible, en la practica terminaria remitiendo al convenio colecti-
VO para concretar muchos aspectos, como ya ha sucedido en la experiencia espafola con
los planes de igualdad que, pese a ser impuestos por la ley, su contenido se negocia co-
lectivamente y se plasma en convenios o acuerdos. Por ello, llevandolo al marco existente
del articulo 85.1 del ET e incluyéndolo como una materia obligatoria mas, se aprovecharia
la estructura ya conocida por empresas y sindicatos y se evitaria crear procedimientos pa-
ralelos. En definitiva, el articulo 85.1 del ET ofrece el mejor encaje para introducir la soste-
nibilidad en la negociacién colectiva minima obligatoria, sigue la estela de la integracion de
otras politicas publicas (igualdad, prevencion de riesgos extraordinarios) y permitiria un des-
pliegue transversal de clausulas verdes en todos los convenios, pero negociadas sectorial o
empresarialmente con detalle. Ciertamente, esta via no impide que se refuercen ademas los
derechos de informacién/consulta ambiental (por ejemplo, incorporando la «variable ecolé-
gica» en la informacion anual del art. 64.3 del ET o en la base de datos del art. 64.6 del ET).
Ambas estrategias —negociacion obligatoria via art. 85.1 e informacién/consulta via art. 64—
serian complementarias y reflejarian en Espaia la doble vertiente que Francia ya implementé.

5.2. Caracteres de las clausulas medioambientales negociadas

Como ya se ha dicho, los convenios colectivos han comenzado a incorporar clausulas
relativas a la sostenibilidad del proceso productivo y han avanzado en una mayor integracion
de los objetivos ambientales en el ambito laboral, sin embargo, este avance se esta produ-
ciendo, fundamentalmente, a través de medidas soft law (clausulas declarativas) porque se
esta haciendo en el marco de la responsabilidad social corporativa. En ellas, las empresas
adquieren compromisos muy débiles como
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tratar de contribuir a la colaboracién en la transicién justa, tales como, el recicla-
je profesional, la readaptacion de las capacidades de las personas trabajadoras,
la adaptacion de las cadenas de suministro al riesgo climatico y el desarrollo de
la resiliencia empresarial (CC de Mapfre Grupo Asegurador -BOE de 21 de agos-
to de 2014-)

o «mejorar la credibilidad de la industria y aumentar la confianza de la sociedad y de las
Administraciones Publicas mediante actuaciones concretas» (CC para la industria de
aserrio, fabricacién de envases, embalajes y paletas de madera de la Region de Mur-
cia —-BO de la Region de Murcia de 29 de mayo de 2024-) o se limitan a introducir una
clausula de respeto al medio ambiente, sefialando que es deseo de las partes firmantes
del convenio aunar esfuerzos para conseguir el maximo respeto al medio ambiente (CC
de Hermandad Farmacéutica del Mediterraneo, SCL —-BOE de 25 de junio de 2024-) o
clausulas del tipo

las partes firmantes de este convenio consideran necesario que las empresas ac-
tuen de forma responsable y respetuosa con el medio ambiente prestando gran
atencion a su defensa y proteccion de acuerdo con los intereses y preocupaciones
de la sociedad. A estos efectos, el Grupo de empresas de Acciona Energia adopta
una permanente actitud responsable en materia de Medio Ambiente y, al mismo
tiempo, consigue que el esfuerzo realizado por la empresa en este campo y aquel
que se realice en el futuro, asi como sus resultados, sean conocidos y adecuada-
mente valorados por la sociedad y las administraciones competentes. Se considera
fundamental para estos fines la realizacion de actividades tendentes a conseguir
los siguientes objetivos: promover y conseguir una actuacion responsable de las
empresas en materia de Medio Ambiente (Il CC del Grupo Acciona Energia -BOE
de 21 de mayo de 2024-).

Otros convenios ni siquiera incluyen compromisos y se limitan a recordar la normativa
nacional que deben respetar, como seria el CC del sector de pasteleria, confiteria, bolleria
y reposteria industrial de Valladolid para los afios 2024-2025-2026 (BOP de Valladolid de 20
de junio de 2024) que advierte de la necesidad de cumplir la Ley 11/1997, de 24 de abril, de
envases y residuos de envases, y posteriores modificaciones que puedan realizarse en esta
materia. En cualquier caso, los agentes sociales estan empezando a tomar conciencia de que

la defensa de la salud en los lugares de trabajo no puede ser eficaz si al mismo
tiempo no se asume la responsabilidad propia en relacién con la gestién de la re-
percusion medioambiental de las actividades laborales y no abarca la defensa
del medio ambiente. Por consiguiente, hay que evaluar y prevenir las condiciones
en las que se desarrolla el trabajo y también las repercusiones del mismo sobre
este (CC de la empresa Fresenius Medical Care Extremadura, SA -DOE de 24 de
enero de 2022-).

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 488 (septiembre-octubre 2025), pp. 183-212 | 204



E Estudios Incorporacion de la sostenibilidad medioambiental en la negociacién colectiva

5.3. Contenido obligatorio de las clausulas medioambientales negociadas

Atendiendo a la realidad negocial actual, se trataria de ir reduciendo la practica de los in-
terlocutores sociales de abordar estas materias desde la responsabilidad social corporativa
para introducir clausulas obligacionales operativas y exigibles (Baylos Grau, 2022, p. 267).
Solo desde una regulaciéon de caracter obligacional, mas alla de la responsabilidad social
corporativa, en la que los agentes sociales aborden la organizacién de los tiempos, los ca-
racteres de los lugares de trabajo, la evaluacion de los riesgos ambientales de la actividad
empresarial, etc. se reforzara el compromiso empresarial y obtendremos efectos positivos
tanto en la reduccién de la huella ambiental, como en la salud y bienestar de la plantilla.

En este sentido, merece mencién el CC del Grupo Eroski que avanza de forma signifi-
cativa en la integracion de la sostenibilidad ambiental dentro de la gestion empresarial, al
introducir una estructura formal en la toma de decisiones que permite evaluar y minimizar
el impacto ambiental de la actividad empresarial. La identificacién de objetivos cuantifi-
cables y el compromiso con la mejora continua suponen un enfoque estructurado que va
mas alla de simples declaraciones de intenciones, traduciéndose en cambios reales en las
condiciones de trabajo y en los procesos productivos de la empresa. A estos efectos, re-
sulta de sumo interés la clausula que enfatiza la participacion de las personas trabajadoras
en la gestién medioambiental, generando un Plan de gestién ambiental (Ecoplan)® en cuya
implementacion interviene el comité intercentros que supervisa, da transparencia y contri-
buye a generar una mayor conciencia ambiental entre la plantilla y a mejorar las condicio-
nes laborales a través de practicas mas sostenibles, como la reduccién de residuos en el
lugar de trabajo, la optimizacion de los recursos o el fomento de tecnologias limpias. Este
convenio incorpora clausulas especialmente relevantes por su intensidad y alcance, al ex-
tender la responsabilidad ambiental mas alla de la propia empresa hacia otros actores de
su cadena de valor, como quienes suministran y quienes consumen. Asi, se recogen com-
promisos en materia de transporte sostenible, incluyendo, por ejemplo, politicas de reno-
vacion de flotas orientadas a mejorar la eficiencia en el consumo de combustible y reducir
las emisiones contaminantes al tiempo que requiere certificaciones ambientales y la incor-
poracion de diagnésticos ambientales para la seleccion de personas proveedoras a las que
somete a programas especificos de control e inspeccion (procedimiento de homologacion
de quienes proveen) promoviendo un modelo de negocio sostenible que no solo afecte a la
empresa principal, sino también a todo su ecosistema empresarial (VI CC del Grupo Eroski
—-BOE de 28 de abril de 2022-).

8 El Ecoplan se plantea una serie de objetivos: a) mantener una actitud proactiva que lleve a adquirir com-

promisos cada vez mas ambiciosos, b) controlar y evitar o reducir el impacto ambiental asociado a la
actividad, c) implantar sistemas de gestion medioambientales con objetivos cuantificables anualmente y
dotarles de recursos, d) incluir la variable ambiental en la investigacion y desarrollo de productos y servi-
cios, e) formar e informar a todas las personas y niveles de la organizacién para lograr una orientacién
hacia el desarrollo sostenible, f) establecer canales de comunicacion fluidos con autoridades, comuni-
dad local, organizaciones sectoriales, proveedores y personas consumidoras, que garanticen la difusiéon
de los impactos de la actividad y de los recursos y tecnologias destinados a minimizarlos.
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Otra modalidad de clausulas obligacionales interesantes son las que garantizan una par-
ticipacion real y efectiva de la representacion legal de las personas trabajadoras en materia
medioambiental, creando espacios de interlocucion con figuras especificas como los dele-
gados y delegadas de medioambiente, con comisiones paritarias encargadas del control y
evaluacioén de las politicas ambientales de la empresa, tales como la «comision de transicién
justa»® (CC provincial de la industria, la tecnologia y los servicios del sector del metal de Va-
lencia —-BOP de Valencia de 20 de octubre de 2023-) o la «<comisién de movilidad sostenible»
(I CC de la industria, las nuevas tecnologias), ambas comisiones tienen como funcién hacer
propuestas tendentes al fomento de los diferentes tipos de movilidad o/y otras formulas
que puedan contribuir a esa sostenibilidad, asi como guias de buenas practicas. Algunos
convenios crean la figura del delegado/a de medio ambiente (CC de trabajo de la empresa
Fresenius Medical Care Extremadura, SA -DOE de 24 de enero de 2022-y CC para las em-
presas del sector de harinas panificables y sémolas para los afios 2023, 2024 y 2025 -BOE
de 3 de mayo de 2024-) al que se le asignan funciones concretas, tales como: colaborar
con la direccion de la empresa en la mejora del comportamiento ambiental de la empresa,
en particular, en relacion con su impacto y contribucion al cambio climatico; colaborar con
la empresa en la implantacion y aplicacion de las medidas de mitigacion y adaptacioén al
cambio climatico; promover y fomentar la cooperacién y participacion de la plantilla en el
cumplimiento de la legislacion ambiental y de los requisitos de las normas voluntarias que
la empresa asuma, en especial, los requisitos de la normativa especifica; ejercer una labor
de seguimiento sobre el cumplimiento de la normativa ambiental, de las politicas y objetivos
ambientales de la empresa; recibir la informacién ambiental que genere la empresa; recibir
copia de la documentacion que se facilite a las Administraciones publicas en relacion con
las emisiones, los vertidos, la generacion de residuos; colaborar con el disefio y el desarro-
llo de las acciones formativas relacionadas con el medioambiente; desarrollar un compor-
tamiento responsable de las empresas del grupo mediante el empleo de técnicas de buena
gestion medioambiental y la comunicacion de los resultados obtenidos. Estas formulas de
colaboracion de la direccion de la empresa con la representacion legal ya las sugeria el ar-
ticulo 64.7 del ET, que invitaba a que los sujetos colectivos impulsaran la sostenibilidad
ambiental, siempre que esta colaboracion estuviera prevista en los convenios colectivos.

El Comité Econémico y Social Europeo propone que los diversos sistemas de relacio-
nes laborales mejoren los derechos de informacién y consulta de la representacién laboral
sobre el comportamiento de la empresa en la adaptacion al cambio climatico, que promo-

9 Comisién de transicién justa. La transicion justa busca la identificacion y adopcién de medidas para
lograr una economia mas adaptada al cambio climatico. Pero, también, hacia una economia mas eco-
l6gica, baja en carbono y con un tratamiento equitativo y ello para reducir los efectos negativos sobre
la tierra, la sociedad y la economia. En este sentido la comisién estudiara en el sector las medidas que
puedan contribuir a la colaboracién en esta transicion justa, tales como el reciclaje profesional, la rea-
daptacion de las capacidades de las personas trabajadoras, la adaptacién de las cadenas de suministro
al riesgo climatico y el desarrollo de la resiliencia empresarial.
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cione la capacitacion de las personas trabajadoras en la materia, que incluya clausulas para
fomentar la participacion de las personas trabajadoras en cuestiones medioambientales y
en los comités competentes en materia de medio ambiente cuando existan, sobre todo en
empresas de cada sector que hayan adquirido certificacion ambiental, segun la normativa
ISO 14001 o EMAS, promocidn de la constitucion de érganos paritarios especificos en ma-
teria de medioambiente. Las partes sociales estan incluyendo clausulas colectivas en las
que se limitan a identificar los déficits o necesidades que tiene la empresa en materia de
medioambiente, tales como, reducir las emisiones de gases de efecto invernadero (promo-
viendo la recuperacién energética y esforzandonos por utilizar energias renovables y promo-
viendo un plan de movilidad) (CC de la empresa Roquette Laisa Espafa, SA, para los afios
2022-2025 -BOP de Valencia de 18 de mayo de 2023-), cuyo interés no puede dejarse de
mencionar, sin perjuicio de sugerir que estas deben avanzar hacia compromisos mas ope-
rativos, medibles y controlables, que sitien la sostenibilidad como un eje real de la politica
laboral y no como un mero adorno discursivo.

Tras la revision de las escasas clausulas medioambientales introducidas en la negocia-
cioén colectiva puede decirse que la evolucion de la materia medioambiental parece seguir
un patrén similar al que tuvo el tratamiento de la igualdad y no discriminacién por razén de
género en los convenios colectivos en los afios noventa, cuando la igualdad de género se
abordaba con declaraciones de principios que en la practica no se traducian en acciones
tangibles, hasta que entr6 en vigor la Ley orgéanica 3/2007, de igualdad efectiva entre mu-
jeres y hombres, que establecié obligaciones precisas sobre planes de igualdad, lo que im-
pulsé una regulacién mas detallada y efectiva de esta materia en la negociacién colectiva.
Si dicha correlacion en la evoluciéon de ambas materias fuera tal, solo podemos desear un
avance mas rotundo de la normativa laboral en materia medioambiental, a fin de que pre-
senciemos un proceso similar al que se produjo en materia de igualdad con la Ley organi-
ca 3/2007 y que una norma especifica ordene el desarrollo de esta politica en el marco de
la negociacién colectiva a partir de convertirlo en contenido obligatorio del convenio en el
articulo 85.1 del ET.

5.4. Participacion colectiva en materia de medioambiente. El
derecho de informacion

El nuevo RDL 8/2024 ha desarrollado el derecho de informacion del articulo 64.4 €) del
ET introduciendo la obligaciéon empresarial de informar de las medidas de actuacioén pre-
vistas con motivo de la activacién de alertas por catastrofes y otros fenédmenos meteoro-
I6gicos adversos, sin perjuicio de los derechos de informacion, consulta y participacion
previstos en la Ley de prevencion de riesgos laborales. Ahora bien, la pregunta que surge
a continuacién es jen torno a qué medidas debe informar la empresa?, respecto de las
medidas que considere adoptar unilateralmente ante estas situaciones climatolégicas ad-
versas o respecto de las que haya pactado en el protocolo que ahora tienen las empresas
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obligacién legal de implantar. Antes de la entrada en vigor de esta normativa, teniamos el
articulo 64.2 b) del ET que exigia a la empleadora informar acerca de «la situacién econ6-
mica de la empresa y la evolucion reciente y probable de sus actividades, incluidas las ac-
tuaciones medioambientales que tengan repercusion directa en el empleo, asi como sobre
la produccién y ventas, incluido el programa de produccioén». El nuevo derecho de infor-
macioén incluido por el RDL 8/2024 es mas concreto y puntual y solo se activa cuando se
produzcan situaciones excepcionales, como catastrofes naturales o alertas relevantes, lo
cual tiene un sentido reactivo y de proteccién inmediata, asegurando que la representa-
cioén legal esté al tanto de circunstancias que puedan afectar gravemente a la plantilla o al
normal desarrollo de la actividad; mientras que el derecho de informacion citado (art. 64.2
b) ET) configura una obligacion informativa de caracter estructural y continua, centrada en
la situacién econémica de la empresa, su evolucién y, de forma relevante, las actuaciones
medioambientales que incidan directamente en el empleo. Esta prevision permite conocer
de forma anticipada coémo las politicas ambientales de la empresa pueden influir en los ni-
veles de empleo, en la organizacién del trabajo o en la planificacion estratégica (por ejem-
plo, decisiones de transicion energética, cierre de centros de trabajo contaminantes, etc.).

Ambos derechos se complementan al articular un marco integral de derecho a la infor-
macion, en el que se abordan tanto los efectos estructurales del cambio climatico (a tra-
vés de la planificacion medioambiental y su impacto en el empleo) como las situaciones de
emergencia climatica sobrevenidas. Ambos refuerzan la capacidad de la representacién
legal para anticipar, responder y participar en la gestién de los efectos del cambio climati-
co dentro del entorno laboral. La ampliacién del derecho de informacién, unido a la refor-
ma de articulo 85.1 del ET llevada a cabo por el citado RDL 8/2024 en el que se sefiala que
«a través de la negociacion colectiva se negociaran protocolos de actuaciéon que recojan
medidas de prevencion de riesgos especificamente referidas a la actuacion frente a catas-
trofes y otros fenomenos meteoroldgicos adversos» (disp. final segunda RDL 8/2024), fa-
cilitara la implementacion de los «protocolos climaticos» que vienen a prevenir, gestionar y
mitigar los efectos que fendmenos meteoroldégicos extremos puedan tener sobre el empleo
y las condiciones laborales.

5.5. Los nuevos protocolos climaticos negociados

La novedosa exigencia de alcanzar «protocolos climaticos» solo viene a reforzar el papel
clave que la negociacion colectiva puede desempenfar en esta materia. E| RDL 8/2024, al
regular el permiso por circunstancias climaticas excepcionales no solo introduce una me-
dida para proteger a las personas trabajadoras frente a riesgos derivados de fendbmenos
meteoroldgicos adversos, sino que expresamente encomienda a la negociacion colectiva la
tarea de concretar y desarrollar protocolos de actuacién para estas situaciones. El permiso
climatico, reconocido en el articulo 37.1 g) del ET, representa un avance, pero su eficacia
depende en gran medida de su concrecion en la negociacion colectiva, que debera definir
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con precisién aspectos clave, como las autoridades legitimadas para declarar el riesgo, las
situaciones objetivas que justificaran el permiso, los medios probatorios que debera acep-
tar la empresa de las personas trabajadoras que no presten servicios por hallarse ante una
situacion de «riesgo grave e inminente», la duracion del permiso, los mecanismos para su
activacion, el papel de la representacion legal de las personas trabajadoras y de los miem-
bros de los servicios de prevencion de riesgos laborales, las condiciones que permitirian
a la empresa exigir teletrabajo a las personas trabajadoras o los supuestos en que podria
eludirse la suspension del contrato transcurrido el periodo maximo de cuatro dias.

Los protocolos vienen a dar seguridad juridica a las personas trabajadoras por varias
razones. En primer lugar, pueden definir el ambito de activacién del protocolo, establecien-
do con claridad las situaciones climaticas que justificarian su puesta en marcha. Para ello,
deben identificarse los niveles de alerta que lo activan (por ejemplo, alertas oficiales de la
AEMET, niveles de DANA u otros parametros establecidos por las autoridades competentes)
asi como quién ostenta la competencia dentro de la empresa para valorar estas situaciones.
La existencia de un mecanismo interno, agil y previamente acordado, es clave para activar
sin demoras innecesarias las medidas de proteccion laboral. En segundo lugar, pueden re-
gular los criterios objetivos que justifican la concesion del permiso por causas climaticas,
su duracién, su eventual remuneracion y los medios validos para acreditar la imposibilidad
de acudir al centro de trabajo. De este modo, se garantiza la seguridad juridica tanto de la
empresa como de la persona trabajadora y se evita la aplicacién arbitraria del permiso. En
tercer lugar, permitira identificar situaciones de teletrabajo y flexibilidad laboral donde sea
posible su adopcion ante situaciones de riesgo. El protocolo debe contemplar la opcion de
teletrabajo para minimizar los riesgos e incluir medidas de flexibilidad laboral para adaptar-
se a las circunstancias cambiantes. En cuarto lugar, puede crear canales de comunicacion
y formacion para que las empresas informen a sus plantillas sobre los riesgos y los planes
de accién correspondientes de forma clara y oportuna, también deben organizar formacién
regular sobre cdmo actuar en caso de desastres climaticos. En quinto lugar, puede con-
cretar los casos para acudir al ERTE de fuerza mayor en el caso de que las circunstancias
persistan mas alla de los cuatro dias establecidos en el permiso climatico, las empresas
pueden activar un ERTE de fuerza mayor, permitiendo la suspensién temporal de contratos
de trabajo o la reduccién de jornadas. En ultimo lugar, debieran igualmente definirse los de-
rechos sindicales y de participacion e identificar las funciones del delegado/a de medio am-
biente en estos supuestos y férmulas de acceso a la informaciéon ambiental y meteorolégica.

Asimismo, el protocolo puede incluir programas formativos sobre cambio climatico, ries-
gos especificos del sector, derechos y deberes en caso de emergencia, asi como la reali-
zacion periodica de simulacros que preparen a la organizacién para estos escenarios y es
igualmente necesario que en el mismo se incorporen mecanismos de seguimiento y revi-
sion continua. La creacion de un comité mixto (empresa y representacion legal de personas
trabajadoras —RLT-), la evaluacién periddica de la eficacia del protocolo y su actualizacion
conforme a la normativa vigente o a la experiencia acumulada, son elementos esenciales
para asegurar su utilidad real a lo largo del tiempo.
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Ambitos y contenido susceptible de incluir en el Protocolo para emergencias climaticas

Contenido negociable Objetivo / Funcion

1. Activacion del
protocolo

2. Permisos vy
ausencias

3. Organizacion
del trabajo

4. Comunicaciones
internas

5. Evaluacion de
dafios y retorno

6. Formacién vy
sensibilizacion

7. Seguimiento y
revision

Definicion de situaciones climaticas que lo
activan (alertas oficiales, autoridades que la
emiten, nivel DANA, otros niveles).

Mecanismo interno y &gil que permita a
la empresa determinar si las condiciones
climaticas extraordinarias justifican activar el
protocolo de emergencia.

Identificacion de situacion de «riesgo grave e
inminente».

Medios probatorios validos para justificar la
ausencia de la persona en el centro de trabajo.

Criterios para la concesion del permiso climatico.
Duracién y remuneracion.
Forma de justificar la imposibilidad de acudir.

Posibilidad de trabajo remoto. Identificar
puestos de trabajo teletrabajables.

Adaptacion de jornadas en su caso.
Reorganizacion de turnos si es posible.

Protocolo interno de informacion inmediata a la
plantilla.

Canal directo entre responsables y RLT y
servicio de prevencion de riesgos laborales.

Medidas para personas sin acceso digital.

Procedimiento de revisién de infraestructuras
con un comité a estos efectos.

Reincorporacion escalonada o flexible.
Informacioén ala RLT o comisién creada al efecto.

Programas de formacién climatica.
Simulacros periédicos.
Informacidn sobre derechos y deberes.

Comité mixto de seguimiento.
Revision anual del protocolo.
Actualizacion segun normativa o experiencia.

Establecer cuando y céomo
entra en vigor el protocolo.

Garantizar los derechos de las
personas trabajadoras ante
desastres climaticos.

Minimizar riesgos y mantener la
continuidad del servicio.

Garantizar el derecho a la
informacion clara y en tiempo
real.

Asegurar un retorno seguro al
puesto de trabajo.

Generar conciencia climatica
y preparar a la plantilla para
reaccionar.

Mejorar la eficacia del protocolo
con el tiempo.
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6. Conclusiones

La sostenibilidad ambiental y la lucha contra el cambio climatico constituyen un desafio
colectivo que exige la implicacion activa de todos los actores sociales, incluidos los agen-
tes econdmicos. Las empresas, como parte esencial del sistema productivo, no solo deben
ser responsables del cumplimiento estricto de la normativa medioambiental que regula sus
procesos productivos, sino que también deben integrar estos compromisos en la regula-
cion de sus relaciones laborales.

La incorporacion de objetivos ecologicos y de sostenibilidad en el ambito laboral —ya
sea mediante leyes o a través de la negociacion colectiva— representa una via efectiva
para promover una transicion justa hacia una economia mas respetuosa con el medioam-
biente y socialmente responsable. A la luz de los compromisos internacionales y europeos
tenemos que afirmar que el respeto al medioambiente y la preocupacion por la sostenibi-
lidad en las empresas ha dejado de ser un simple valor afiadido o una opcion estratégica
empresarial de reputacion o de marketing para convertirse en una obligacion juridica. Ello
sin perjuicio de que la incorporacion de los principios medioambientales en el marco la-
boral pueda articularse a través de normas heterénomas o no, por ejemplo, la legislacion
laboral francesa ha comenzado a integrar los principios de sostenibilidad empresarial en
su marco juridico, especialmente desde la aprobacion de la Loi n.° 2021-1104 de Climat
et Résilience, de 22 de agosto de 2021.

En nuestro trabajo proponemos la via del articulo 85.1 del ET como la iddnea para in-
troducir una obligacién general de incluir la sostenibilidad ambiental en los convenios te-
niendo en cuenta que concede a las partes negociadoras un amplio margen material,
disponiendo que

dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular materias
de indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las
condiciones de empleo y al ambito de relaciones de los trabajadores [...] con el
empresario,

del mismo modo que el articulo L.2242-20 Code du Travail lo ha sido en Francia para incor-
porar la transicion ecolégica en la empresa y requerir que en empresas y grupos de al menos
300 personas empleadas debe abrirse una negociacion trienal sobre la gestion de empleos
y trayectorias profesionales, incluyendo la gestidn previsional de empleos y competencias
(GPEC) «en particular para responder a los retos de la transicién ecolégica».

Junto a dicha modificacion legal del articulo 85.1 del ET sera necesaria una ley especi-

fica que aborde este tema en particular y que identifique las materias, objetivos y medidas
susceptibles de ser negociadas por las partes.

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 488 (septiembre-octubre 2025), pp. 183-212 | 21



E Estudios J. M.2 Serrano Garcia

Referencias bibliograficas

Alvarez Cuesta, H. (13 de marzo de 2025). Aniversario del Tratado de adhesidén de Espafia a las
comunidades europeas y cambio climatico. Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social. https://www.aedtss.com/aniversario-del-tratado-constitutivo-de-la-ue-y-
cambio-climatico/

Baptista, D., Sandoval Ayala, J. M., Noh, H. y Novella, R. (2024). Mercados laborales y cambio cli-
matico: ¢ Como adaptar las politicas del mercado laboral y mejorar las oportunidades de empleo?
https://doi.org/10.18235/0012889

Baylos Grau, A. P. (2022). Trabajo y ambiente: la necesidad del limite. Lavoro e diritto, 36(2), 247-
270. https://www.rivisteweb.it/doi/10.1441/103980

Chacartegui Javega, C. (2018). Negociacion colectiva y sostenibilidad medioambiental. Un compro-
miso social y ecoldgico. Bomarzo.

Duran Lopez, F. (2005). Contenidos laborales del derecho constitucional a la libertad de empresa.
En F. Pérez de los Cobos y Orihuel (Coord.), Libertad de empresa y relaciones laborales en
Espania (pp. 57-68). Instituto de Estudios Econdmicos.

Escribano Gutiérrez, J. (2022). Didlogo social y nuevo pacto verde: la libertad de empresa como
limite. Revista de Derecho Social, 98, 195-222.

Iglesias Marquez, D. (2020). Empresas, derechos humanos y el régimen internacional del cambio cli-
matico: la configuracion de las obligaciones climaticas para las empresas. Anuario Mexicano de
Derecho Internacional, 20, 85-134.

Laabbas-El-Guennouni, M. (2023). La negociacion colectiva y los agentes sociales como nuevos
aliados en la proteccion ambiental: especial referencia al sector quimico. Temas Laborales:
Revista andaluza de trabajo y bienestar social, 69, 129-160.

Mifarro Yanini, M. (2021). Cambio climético y nuevas formas de empleo: el régimen del teletrabajo
en clave de gestion ecoldgica. Revista de Derecho Social, 93, 57-80.

Mifarro Yanini, M. (5 de diciembre de 2024). El nuevo permiso por riesgo catastréfico o fendmenos cli-
maticos adversos. Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. https://
www.aedtss.com/el-nuevo-permiso-por-riesgo-catastrofico-o-fenomenos-climaticos-adversos/

Monereo Pérez, J. L. (2009). Medio ambiente de trabajo y proteccion de la salud: hacia una organi-
zacion integral de las politicas publicas de prevencion de riesgos laborales y calidad ambiental.
Relaciones Laborales: Revista critica de teoria y practica, 1, 481-538.

Juana Maria Serrano Garcia. Catedratica de Derecho del Trabajo y la Seguridad Social de la Universidad
de Castilla-La Mancha. Decana de la Facultad de Ciencias Sociales y Tecnologias. Investigadora en areas
especfficas como son las regulaciones de empleo o los despidos colectivos, los planes de igualdad o la
extranjeria. https://orcid.org/0000-0003-3803-2617

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 488 (septiembre-octubre 2025), pp. 183-212 | 212


https://orcid.org/0000-0003-3803-2617
https://www.aedtss.com/aniversario-del-tratado-constitutivo-de-la-ue-y-cambio-climatico/
https://www.aedtss.com/aniversario-del-tratado-constitutivo-de-la-ue-y-cambio-climatico/
https://doi.org/10.18235/0012889
https://www.rivisteweb.it/doi/10.1441/103980
https://www.aedtss.com/el-nuevo-permiso-por-riesgo-catastrofico-o-fenomenos-climaticos-adversos/
https://www.aedtss.com/el-nuevo-permiso-por-riesgo-catastrofico-o-fenomenos-climaticos-adversos/

	_Hlk201843220
	_Hlk201843264
	_Hlk201843666

