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Introduccion al nimero
por parte del Coordinador

El derecho del trabajo enfrenta hoy desafios significativos en la defensa
de los intereses de los trabajadores, especialmente en un contexto de
globalizacién y digitalizacion. La diligencia debida y el trabajo decente son
fundamentales para garantizar condiciones laborales justas y seguras. De
igual modo, resulta esencial el analisis de la perspectiva medioambientalista
del derecho laboral, en busca de equilibrar el desarrollo econémico con la
sostenibilidad ambiental. Ademas, los derechos fundamentales y el soff Jaw
juegan un papel crucial en la proteccion de los trabajadores,
proporcionando directrices y recomendaciones que, aunque no vinculantes,
influyen en la creaciéon de politicas laborales mas justas. La igualdad de
género sigue siendo una prioridad, con esfuerzos continuos orientados a
eliminar la discriminacién y promover la equidad en el lugar de trabajo.
Finalmente, es preciso referirse a la proyeccion de la inteligencia artificial,
que plantea nuevos retos, como la necesidad de regular el derecho a la
desconexion digital, asegurando que los trabajadores puedan desconectar
fuera de su horario laboral para mantener un equilibrio saludable entre la
vida personal y profesional.

Asimismo, debemos destacar las tensiones existentes entre lo
individual y lo colectivo, que se manifiestan en la negociacion de derechos
y beneficios laborales, donde es crucial encontrar un equilibrio que satisfaga
tanto las necesidades individuales como las colectivas. La conciliacién
laboral y la corresponsabilidad son esenciales para promover un entorno
laboral inclusivo y equitativo, donde tanto hombres como mujeres puedan
compartir las responsabilidades familiares y profesionales de manera
equilibrada. Estas cuestiones reflejan la complejidad del derecho del trabajo
en la actualidad, que debe adaptarse continuamente a los cambios sociales,
econémicos y tecnoldgicos para proteger los derechos de los trabajadores
y fomentar un entorno laboral justo y sostenible.

Todas estas tematicas fueron analizadas en el XIV Congreso
Internacional organizado por la Scuola di Alta formazione in Relazioni
industriali e di lavoro de ADAPT (Bérgamo, 4-6 diciembre 2024), y que ha
reunido a los distintos autores que han presentado sus estudios, que ahora
se publican en este namero de la Revista Internacional y Comparada de Relaciones
Laborales y Derecho del Empleo. Con caracter general, los estudios se centran
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en las necesidades actuales de los trabajadores y en la dimensién colectiva
del trabajo. En estos estudios se reflexiona sobre cémo las
transformaciones en los procesos de produccion, la organizaciéon del
mercado laboral y los cambios culturales afectan a los trabajadores. Se
destacan temas como la inteligencia artificial y su impacto en la calidad del
trabajo, la evolucién de las formas de representacion de los trabajadores, y
el papel de las asociaciones sindicales y empresariales en la educaciéon y
formacion. El lector va a poder tener una visién interdisciplinaria e
internacional de estos desafios, con el objetivo de crear mercados laborales
sostenibles e inclusivos.

En estos estudios destaca la vision actual de la transicion
socioecologica y su impacto en las relaciones laborales, resaltando la
necesidad de una accién colaborativa para facilitar esta transiciéon sin
exacerbar las desigualdades existentes. Ademas, se exploran temas como la
igualdad de oportunidades en el mercado laboral y el papel del didlogo social
en la lucha contra la discriminacién. La importancia del aprendizaje
permanente y la formaciéon continua para el empoderamiento de los
trabajadores también es un tema central. En resumen, este nimero de la
Revista ofrece una visién amplia y transversal de las complejas dinamicas del
mundo laboral contemporaneo y de las estrategias para abordar sus
desafios.

El primer bloque de los estudios se refiere a la situacién actual de la
accion protectora del derecho del trabajo. El primer trabajo lleva por titulo
Quié es lo que no quieren los trabajadores: de la Gran Dimision al Trabexit, cuyo
autor es Miguel Rodriguez-Pifiero Royo, que analiza las razones existentes
detras de la huida del trabajo protegido, donde los trabajadores renuncian
en masa debido al déficit del trabajo y a la insatisfaccién laboral. Se analizan
factores como las malas condiciones laborales, la falta de oportunidades de
crecimiento y la bisqueda de un mejor equilibrio entre la vida personal y
profesional. El estudio también examina como estas tendencias reflejan un
cambio en las prioridades de los trabajadores y sus implicaciones para el
mercado laboral. De forma paralela encontramos el trabajo titulado sQwé
anbelan los trabajadores en América, en el mundo laboral?, a cargo de Ydangely
Tropiano y Atilio Noguera. Este tema explora las aspiraciones de los
trabajadores en América, destacando su deseo de mejores condiciones
laborales, seguridad econémica y un equilibrio adecuado entre la vida
personal y profesional. También se abordan las expectativas de flexibilidad
y oportunidades de desarrollo profesional en un entorno laboral cambiante.

Seguidamente, nos encontramos ante dos trabajos que se centran en
temas esenciales como el trabajo decente y el derecho a la salud en el
trabajo. El primero de ellos analiza I.a Directiva (UE) 2024/1760 sobre
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diligencia debida y trabajo decente. Una mirada a las migraciones y al trabajo infanti/
en las cadenas de valor, de la autorfa de Miriam Judit Gémez Romero. Este
trabajo analiza el impacto de la Directiva (UE) 2024/1760, que establece
normas de diligencia debida para las empresas, enfocindose en la
proteccion de los derechos humanos y el trabajo decente, con especial
atencion a las migraciones y a la erradicacion del trabajo infantil en las
cadenas de valor. Por su parte, igualmente destacamos La Estrategia espariola
de seguridad y salud en el trabajo (2023-2027): valoracion critica sobre los desafios
presentes y futuros, a cargo de Lourdes Mella Méndez. Se analiza la Estrategia
Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo (2023-2027), evaluando
criticamente los desafios actuales y futuros en la prevencion de riesgos
laborales, la adaptacion a las nuevas formas de trabajo y la proteccion de
colectivos vulnerables.

El siguiente bloque tematico se ocupa del derecho del trabajo desde la
perspectiva medioambientalista. De entrada, destacamos las reflexiones
desarrolladas en el siguiente articulo de investigacién: Por un derecho del trabajo
interpretado con perspectiva medioambiental para favorecer su proteccion, de Fernando
Fita Ortega. Este trabajo propone interpretar el derecho del trabajo desde
una perspectiva medioambiental para promover la sostenibilidad. Se analiza
como integrar la proteccion ambiental en las normativas laborales,
destacando la importancia de la salud y la seguridad en el trabajo, y la
responsabilidad social corporativa. El objetivo es crear un marco legal que
favorezca tanto el bienestar de los trabajadores, como la preservacion del
medio ambiente.

Igualmente destacamos el trabajo titulado Transicidn laboral justa frente al
cambio climatico: el papel del didlogo social y la negociacion colectiva, cuya autoria
corresponde a Juan José Rodriguez Bravo de Laguna. Con caracter general,
se analiza coémo el didlogo social y la negociacion colectiva pueden facilitar
una transiciéon laboral justa frente al cambio climatico. Se exploran
estrategias para proteger a los trabajadores afectados por la
descarbonizaciéon y promover empleos verdes. Ademas, se destaca la
importancia de la cooperacién entre gobiernos, empleadores y sindicatos
para asegurar que la transicion sea inclusiva y equitativa. Finalmente, nos
referimos al trabajo relativo a La negociacion colectiva en el desafio de la
descarbonizacion en Espaia, elaborado por Marfa José Gomez-Millan
Herencia. Este estudio analiza como la negociacion colectiva puede abordar
el desafio de la descarbonizacion en Espafa. Se exploran estrategias para
reducir las emisiones de gases de efecto invernadero, promover empleos
verdes y asegurar una transicion justa para los trabajadores. Ademas, se
destaca la importancia de la cooperacién entre sindicatos, empleadores y el
gobierno para alcanzar los objetivos climaticos y econémicos.
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El siguiente tema de analisis se refiere a la proteccion de los derechos
fundamentales en el mundo del trabajo. El primer trabajo se refiere a los
Derechos fundamentales y soft law en el derecho laboral: la nueva ciudadania en el ambito
del trabajo, a cargo de Ingrid Kiessling Ramirez. Este estudio aborda cémo
derechos fundamentales y soff /aw influyen en el derecho laboral,
promoviendo una nueva ciudadania en el ambito del trabajo. Se analiza el
papel de las normas no vinculantes en la protecciéon de los derechos
laborales y cémo estas contribuyen a la justicia social y a la equidad en un
entorno laboral globalizado. En este mismo sentido, nos referimos al
trabajo titulado la Igualdad de género y acceso al mercado laboral. ;Qué herramientas
para reducir la brecha salarial de género en el contexto enropeo? Andlisis comparativo
entre Italia y Espasa, de Gabriella de Chiara. Se analiza la igualdad de género
y el acceso al mercado laboral, enfocandose en las herramientas para reducir
la brecha salarial de género en Europa. Se realiza un estudio comparativo
entre Italia y Espafa, evaluando las politicas y medidas implementadas en
ambos pafses. Se destacan las normativas de transparencia salarial, los
planes de igualdad y las estrategias de conciliacién laboral como claves para
avanzar hacia la equidad salarial.

Desde el punto de vista de la inteligencia artificial y la defensa del
derecho a la desconexion digital tenemos los siguientes articulos. El
primero de ellos se titula Inteligencia artificial, algocracia y nuevas fronteras del
derecho laboral. Las fronteras de la inteligencia artificial en la perspectiva juridica europea
y estadounidense, de Simone Saccomani. Se estudia el impacto de la
inteligencia artificial y el desarrollo de los algoritmos en el derecho laboral,
comparando las perspectivas juridicas de Europa y Estados Unidos. El
trabajo explora las nuevas fronteras legales que surgen con la
automatizacién y el uso de algoritmos en la gestion laboral, destacando los
desafios y las oportunidades para la regulacién y proteccion de los derechos
de los trabajadores en ambos contextos. Por tu parte, el trabajo E/ derecho a
la desconexion digital y su conexion con la negociacion colectiva en el marco de la era de
la digitalizacion, a cargo de Rafael José Lopez Bedmar, analiza como el
derecho a la desconexion digital puede verse reforzado en virtud de su
tratamiento en la negociaciéon colectiva en la era de la digitalizacién. Se
analiza como las normativas laborales y los convenios colectivos pueden
proteger el tiempo de descanso de los trabajadores, garantizando su derecho
a desconectarse fuera del horario laboral. Ademis, se examinan las
implicaciones de la digitalizacion en la gestién del tiempo y la salud laboral.

Otro bloque de analisis se refiere a las distintas variables de desarrollo
de lo individual y lo colectivo en el derecho del trabajo actual, destacando
algunas de sus tensiones prototipicas. En este sentido, destacamos el
estudio titulado La fension entre lo individnal y lo colectivo en el dmbito de la tutela
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de los trabajadores autinomos no empleadores, de Esther Guerrero Vizuete, que
analiza la tensién entre lo individual y lo colectivo en la ordenacion de la
actividad productiva de los trabajadores auténomos no empleadores. Se
exploran los distintos desatios que enfrentan estos trabajadores al equilibrar
sus intereses personales con las demandas colectivas, y como las normativas
laborales pueden abordar estas tensiones. Ademas, se examina el papel de
las asociaciones y sindicatos en la representacion de estos trabajadores y la
promocién de sus derechos.

De igual modo, destacamos el trabajo titulado E/ didlogo social como via
hacia un trabajo domiéstico decente: experiencia comparada y retos para su desarrollo en
Esparia, elaborado por Laura Casanova Martin, que estudia como el didlogo
social puede promover un trabajo doméstico decente en Espafia,
comparando experiencias internacionales. Se exploran los retos de
implementar las politicas efectivas que garanticen derechos laborales y
proteccion social a las trabajadoras domésticas. La autora resalta la
importancia de la cooperacion entre gobiernos, empleadores y sindicatos
para mejorar sus condiciones laborales. Por su parte, el estudio relativo a
La negociacion colectiva en el sector priblico: evolucion, involucion e innovacion, a cargo
de José Javier Cabello Burgos, repasa la evolucion de la negociacion
colectiva en el sector publico, destacando los cambios normativos y
jurisprudenciales que han influido en su desarrollo. Se examinan los
periodos de involucién, donde se han restringido derechos, y las
innovaciones recientes que buscan mejorar la participacion y representacion
de los trabajadores publicos. Ademas, se exploran las estrategias para
superar los desafios actuales y futuros en este ambito.

Ocupa igualmente un papel especial en este monografico el tema de la
conciliacién y la corresponsabilidad laboral desde el punto de vista de la
defensa de las personas trabajadoras. La corresponsabilidad y el interés superior
del menor como principios en la interpretacion judicial del tiempo de trabajo: avances y
deficiencias, a cargo de Ana Castro Franco, analiza cémo la
corresponsabilidad y el interés superior del menor influyen en la
interpretacion judicial del tiempo de trabajo. Se examinan los avances y
deficiencias en la implementacién de politicas que promuevan un equilibrio
entre la vida laboral y familiar, destacando la importancia de proteger los
derechos de los menores y fomentar la igualdad de género en el ambito
laboral. Por su parte, E/ Permiso Individual de Formacion en Espana: una
berramienta  para la capacitacion continua y la empleabilidad, cuya autoria
corresponde a Paula Lépez Aguado, estudia el desarrollo del Permiso
Individual de Formacién (PIF) en Espafa. Se trata de una herramienta que
permite a los trabajadores realizar formaciones oficiales durante su horario
laboral sin perder su salario. Se exploran los requisitos, beneficios y
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limitaciones del PIF, destacando su papel en la capacitacién continua y la
mejora de la empleabilidad. Ademids, se evalia como esta medida
contribuye al desarrollo profesional y personal de los empleados.

Desde de la perspectiva de las condiciones de trabajo y empleo, en el
ambito de la dinamica del contrato de trabajo, destacamos dos estudios de
referencia. El primero de ellos se refiere a La formacion preventiva sobre violencia
y acoso: Convenio OIT n. 190 y novedades normativas en Espania, cuyos autores son
Sergio Yagtie Blanco y Belén Morant Toran. Este trabajo de investigacién
analiza la formacién preventiva sobre violencia y acoso en el trabajo,
destacando la proyecciéon del Convenio OIT n. 190 y las novedades
normativas en Espafa. Se exploran las obligaciones de las empresas para
prevenir y erradicar estas conductas. También se evalia el impacto de las
nuevas leyes en la proteccion de los trabajadores y la promociéon de un
entorno laboral seguro y respetuoso. Seguidamente, el estudio titulado E/
despido  disciplinario. Justificacion del despido en el uso de imdgenes, de Mayra
Alejandra Pascual Guzman, analiza la justificacién del despido disciplinario
basado en el uso de imagenes, explorando casos en los que las pruebas
visuales han sido determinantes. Se profundiza en supuestos de hecho,
como el uso indebido de redes sociales, la competencia desleal y la
falsificaciéon de datos, destacando como las imagenes pueden influir en la
decision judicial sobre la procedencia del despido.

Finalmente, el monografico termina con dos estudios que se refieren
al andlisis de las condiciones de trabajo y empleo en distintos paises de
América Latina, en concreto, México y Costa Rica. Asimismo, destacan los
especiales puntos de conexiéon con Espana. En primer lugar, tenemos el
trabajo titulado La contratacion temporal estructural en Esparia y México: andlisis
normativo comparado y sus implicaciones para el empleo, cuyo autor es Jaime
Piqueras Garcia. Este trabajo estudia la contratacion temporal estructural
en Espafia y México, comparando sus marcos normativos y evaluando las
implicaciones para el empleo. Se examinan las reformas laborales recientes,
las causas justificativas y los limites de duracién de los contratos temporales.
Ademas, se exploran los desafios y las oportunidades que estas normativas
presentan para la estabilidad laboral y la gestion de recursos humanos en
ambos paises. El segundo y dltimo estudio de referencia se refiere a las
Dindmicas salariales en economias emergentes: un andlisis de la evolucion de los salarios
nominales en Costa Rica (1991-2023) y sus implicaciones para paises en desarrollo,
escrito por Jaime Andrés Rojas Obaldia. Se trata de un estudio que examina
la evolucién de los salarios nominales en Costa Rica desde 1991 hasta 2023,
destacando las tendencias y los factores que han influido en su crecimiento.
Se exploran los efectos de estas dinamicas salariales para otros pafses en
desarrollo, considerando aspectos como la inflacién, la productividad y las
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politicas laborales. El estudio ofrece una perspectiva comparativa y
proporciona recomendaciones para mejorar la equidad y la sostenibilidad
salarial en economias emergentes.

Este monografico aspira a contribuir al debate académico y practico
sobre la igualdad laboral, destacando tanto las conquistas alcanzadas como
los desafios que atun persisten en el mundo del trabajo. La investigacion y
el didlogo interdisciplinar seguiran siendo esenciales para promover una
transformacion real y duradera de las relaciones laborales, donde la
proteccion de los derechos fundamentales, la promociéon de la igualdad de
género y la adaptacién a las nuevas tecnologias son pilares fundamentales.
Ademas, es crucial abordar la conciliacion laboral y la corresponsabilidad,
asi como la implementacion de politicas de diligencia debida y trabajo
decente, para garantizar un entorno laboral justo y equitativo.

Agradecemos sinceramente a los autores su valiosa participacion y sus
contribuciones, que han enriquecido este monografico con sus perspectivas
y analisis. Esperamos que este trabajo sirva como una herramienta util para
académicos, profesionales y personas interesados en las cuestiones actuales
del derecho del trabajo. La colaboracién y el intercambio de ideas seguiran
siendo vitales para enfrentar los retos del futuro y construir un mercado
laboral mas inclusivo y sostenible, donde los derechos de todos los
trabajadores sean respetados y protegidos.
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Qué es lo que no quieren los trabajadores:
de la Gran Dimision al Trabexit’

Miguel RODRIGUEZ-PINERO ROYO™

RESUMEN: En el siglo XXI los trabajadores expresan con su conducta lo que no
quieren, y se detectan conductas de huida del mercado de trabajo. Aunque un fenémeno
como la Gran Dimisién sélo se produjo temporalmente en los Estados Unidos, en otros
paises se han generado practicas que pueden estudiarse de manera unitaria, y para las que
se ha acufiado el término “Trabexit”. Estas tienen en comin el rechazo a empleos de poca
calidad y que complican la propia vida. En este contexto es imprescindible que se
reconozca a las personas la capacidad de elegir como actan en las variadas situaciones en
las que pueden encontrarse, un auténtico derecho a decidir. Este reconocimiento tiene
sentido especialmente en un momento en que el derecho del trabajo es mas sensible a las
necesidades de las personas. Poder decidir sobre las transiciones profesionales
fundamentales expresa que el ordenamiento juridico presta atencién a las personas,
reconoce su autonomia y atiende a su valoracion de las oportunidades laborales.

Palabras clave: Gran Dimision, Trabexit, derecho a decidir, transiciones laborales, mercado
de trabajo.

SUMARIO: 1. Presentacion. 2. ¢Qué esta pasando en el mercado de trabajor 2.1. El falso
espejo de la Gran Dimisién. 2.2. La Gran Rotacién y el Trabexit. 3. El Trabexit y sus
causas. 3.1. El factor demografico. 3.2. El precariado. 3.3. El factor tecnolégico. 3.4. El
papel de la globalizacién. 3.5. El papel del derecho del trabajo. 4. Hacia un derecho a decidir
en el mercado de trabajo. 5. Conclusiones. 6. Bibliografia.

* Este trabajo es un resultado cientifico del Proyecto de Investigacion La buida del mercado
de trabajo y la legislacion social en Espajia (TIRABEXIT) (P1D2022-1412010B-100), de la
Convocatoria 2022, “Proyectos de Generacién de Conocimiento”, en el marco del Plan
Estatal de Investigacion Cientifica, Técnica y de Innovacién 2021-2023. Fue presentado
como comunicacién al XIV Congteso internacional ADAPT, ;Qué quieren los trabajadores,
boy? Una reflexion interdisciplinar sobre representacion, relaciones industriales y derecho laboral,
Bérgamo, 4-6 diciembre 2024.

* Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Universidad de Sevilla
(Espafia); senior counsellor, PwC Tax & Legal.
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What Workers Do Not Want:
from The Great Resignation to the Trabexit

ABSTRACT: In the 215t century workers are increasingly demonstrating through their
behaviour what they reject, with a notable trend of withdrawal from the labour market.
While the phenomenon known as the Great Resignation was predominantly observed in
the United States and was temporary, other Nations have exhibited similar practices
collectively referred to as ‘Trabexit’. These practices share a commonality in the
repudiation of low-quality employment that adversely impacts quality of life. In this
context, it is imperative to acknowledge individuals’ capacity to make autonomous choices
in various circumstances, thereby affirming their genuine right to choose. This recognition
is particulatly pertinent in an era where labour law is increasingly attuned to the needs of
individuals. The ability to make decisions regarding fundamental career transitions signifies
that labour law is responsive to individuals, acknowledges their autonomy and is
considerate of their views on employment opportunities.

Key Words: Great Resignation, Trabexit, right to choose, transitions in the labour market,
labour market.
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1. Presentacion

El jurista del trabajo trabaja en comunidad, colaborando con
compaferos de otras disciplinas y de la suya en el estudio de las cuestiones
que afectan a las personas y a como trabajan. Cuando un centro como
ADAPT nos convoca a reflexionar sobre un tema, como hace cada afio,
esto significa que la materia a tratar es actual, compleja y relevante; y que
merece ser estudiada. El tema de su encuentro cientifico del ano 2024 ha
sido s Qué quieren los trabajadores, hoy?, y la eleccion de este tema por ADAPT
coincidié con el inicio por parte de un grupo de investigadores de un
proyecto sobre las dltimas tendencias en el mercado de trabajo, y sobre el
papel de la regulacién laboral'.

El origen de esta investigacion esta en la constatacion de que se estaban
produciendo cambios en este mercado, y que, a diferencia de cambios
anteriores, éstos no obedecian exclusivamente a motivos objetivos, como
podrian ser los econdémicos, los tecnoldgicos o incluso los demograficos.
Se identifican, por el contrario, factores subjetivos, culturales, que tienen
que ver con la forma en que las personas que acudan a éste valoran el trabajo
y sus propias vidas. Esto enlaza bien con la tematica del Congreso de
Bérgamo de 2024, puesto que los trabajadores, a través de sus decisiones
laborales, expresan no sélo lo que quieren sino también, y especialmente,
lo que no quieren. Aquello que prefieren evitar, aquello de lo que huyen.
De ahi el nombre de esta contribuciéon, cuyo origen estd en una
comunicacioén presentada por su autor a este encuentro cientifico.

El objetivo de este trabajo es doble: por un lado, presentar y explicar
el concepto de Trabexit, como uno que intenta englobar y explicar estos
hechos de manera integrada, acudiendo al elemento que comparten, la
postura de las personas que trabajan; por otro, justificar en este contexto la
existencia de un derecho a decidir de las personas, que merecen ser
amparadas cuando afrontan de manera voluntaria transiciones
profesionales de acuerdo con su visiéon del mundo.

2. ¢Qué esta pasando en el mercado de trabajo?

2.1. Elfalso espejo de la Gran Dimision

Tras el impacto de la crisis sanitaria mundial producida por la pandemia
de la Covid-19 se esperaba un retorno a la normalidad, también en el ambito

1 El portal de este proyecto es accesible en f#ps:/ /grupo.us.es/ impr/ proyecto-trabexit/ .
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del trabajo. A fin de cuentas, el objetivo de los Gobiernos fue evitar que el
confinamiento y la paralizacién de la actividad econdmica tuvieran
consecuencias importantes, para lo que se adoptaron distintivas medidas
dirigidas a “congelar” o suspender las relaciones laborales, ayudando a
empresas y a trabajadores para poder volver a la situacién anterior sin
grandes cambios. Este enfoque fue radicalmente diferente al seguido
durante el evento catastrofico inmediatamente antetior, la crisis financiera
mundial iniciada con la caida de Lehman Brothers, cuando se optd por
recuperar la economia a costa de la depuracion del sistema, sacrificando a
empresas y a trabajadores. Podemos pensar en varias causas para explicar
este cambio de respuesta, desde la falta de precedentes hasta la expectativa
de que se tratara de un fendémeno de escasa duracién. Quiero creer que
hubo algo mas, que la constatacién de los costes sociales de las respuestas
tradicionales y ortodoxas llevé a la busqueda de soluciones alternativas,
mucho mas sensibles al impacto sobre las personas’®. Que la reaccion de los
Estados refleja que estamos en una nueva fase en la evolucion histérica del
derecho del trabajo.

Si éste era el objetivo, lo previsible era que el fin de las medidas
excepcionales se viera acompafada de una recuperaciéon de la actividad
economica en términos al menos similares a los previos a la pandemia. Pero
he aqui que en Estados Unidos se produjo un fenémeno inesperado: la
desapariciéon de un volumen importante de trabajadores, que llegado el
momento de retornar a la actividad normal de las empresas decidieron no
hacerlo, permaneciendo desempleados o buscando oportunidades
profesionales diferentes a las que hasta entonces habfan ocupado. A esto se
le lamo #he Great Resignation, concepto acuniado por Anthony Klotz en 2021,
que en este trabajo traduciremos como “la Gran Dimisién™.

Su impacto fue significativo, ya que fueron varios millones las personas
que se apuntaron a esta renuncia al trabajo tras la pandemia. Las empresas
norteamericanas lo pasaron mal para poder funcionar con normalidad ante
el tamano de la renuncia. Aunque se llegd a pensar que iba a ser un elemento

2 Un cambio notable producido entre ambas crisis fue el giro social de la Unién Europea,
que incluy6 la aprobacién del Pilar Europeo de Derechos Sociales, aprobado por el
Parlamento Europeo, el Consejo y la Comision en la Cumbre de Gotemburgo de 2017.

3 En castellano podemos encontrar dos traducciones de esta expresion en inglés americano,
que, a diferencia de otros casos similares, no obedece a la zona lingiiistica de la que se
provenga, si europea o americana, sino del ambito cientifico en que se utilice. Asf,
socilogos y economistas hablan de la “Gran Renuncia”, mientras que los juristas del
trabajo preferimos hacetlo de la “Gran Dimisién”. El motivo es claro: “dimision” es una
expresion técnico-juridica, reconocida en Espafia por la legislacién laboral, que la considera
un supuesto de extincién del contrato de trabajo.
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estructural, lo cierto es que en poco tiempo fue perdiendo intensidad hasta
poder darse hoy practicamente por superada®.

La preeminencia de esta realidad llevé a que saliera del contexto en el
que se disend, para intentar ser aplicada en otros paises, en los que se
detectaban pautas de conducta parecidas. Sin embargo, pronto se deseché
la posibilidad de aplicar este concepto fuera de Estados Unidos, porque lo
que pasaba en otras realidades nacionales era diferente. Aunque el regreso
a la normalidad pre-pandemia result en todas partes dificil y trabajoso, s6lo
en el mercado laboral norteamericano alcanzoé los niveles que justificaron
esta denominacion.

La Gran Dimision es, desde este punto de vista, un falso espejo. Que
no se diera en Europa era, por otra parte, previsible, dadas las profundas
diferencias en los mercados de trabajo de cada espacio geografica y, sobre
todo, las diferencias en las respuestas juridicas que se dieron a la pandemia,
mas basadas en el despido y en las ayudas sociales a los afectados en los
Estados Unidos. También se produjo en este pais la coincidencia de la
pandemia con una tendencia previa, la “revolucién freelance’, que se
caracteriza por el auge del autoempleo y el microemprendimiento frente al
trabajo asalariado tradicional. Muchas de las personas que acabaron en sus
casas por la pandemia prefirieron permanecer en ésta una vez superada la
crisis, para iniciar una actividad por cuenta propia.

Esta construcciéon ha tenido sin embargo un impacto importante, mas
alla del propio fenémeno que vino a denominar. Primero porque llamoé la
atencion sobre una realidad importante, dandole un nombre y facilitando
su conceptuaciéon de forma unitaria. Segundo, porque sirvié para que
cientificos sociales de otros pafses analizaran sus realidades laborales
respectivas, inspiradas en la estadounidense. Tercero, porque inspir6 la
elaboracion de otros conceptos nuevos para referirse a realidades cercanas,
como la “dimisi6n silenciosa™, en la que las personas se distanciaban de sus
empresas y empleos sin llegar a formalizar una renuncia; o la “jubilacién de
facto”, cuando personas con edades cercanas a la de jubilarse van
reduciendo su productividad aun manteniendo formalmente su condicién
de trabajador. Puede sefialarse, finalmente, que dio lugar a una frase para la
historia del presidente Joe Biden, cuando respondiendo a las quejas de
algunos empresarios por las dificultades para encontrar reemplazos les gritd
«Pay them morel». Esta afirmacion tan obvia explica en pocas palabras lo

* Se considera que 2022 fue el afio en que este fendémeno se produjo con mayor intensidad.
Un estudio sobre su incidencia real en V. AMANOR-BOADU, Empirical evidence for the “Great
Resignation”, en www.bls.gov/ opub/ mir, 16 noviembre 2022.

> Sobre este concepto, desde una perspectiva juridica, L.A. FERNANDEZ NIETO, La renuncia
silenciosa, en Diario La Ley, 2023, n. 10201.
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que estaba ocurriendo en ese mercado de trabajo, en el que las personas no
aceptaban ya lo que las empresas les ofrecfan’.

2.2. La Gran Rotacién y el Trabexit

Hablar de Gran Dimisién no es correcto, pues, en el contexto europeo.
No era previsible que la hubiera, porque la realidad laboral en los Estados
Unidos es muy diferente, mucho mas agil y con mayor movilidad laboral.
También la respuesta que se dio a la pandemia fue diferente a la que se
produjo en Europa, optaindose por mantener a las personas en sus casas
mediante ayudas sociales, y desligados del trabajo a la espera del final del
confinamiento y del retorno a la normalidad.

En la Europa Mediterranea las sociedades estan histéricamente
traumatizadas por el paro, y los ciudadanos estan temerosos de perder sus
empleos. Ademas, los efectos de la pandemia se gestionaron de otra
manera, evitando la salida del empleo y optando por desactivar a
trabajadores y empresas. Las personas estuvieron confinadas, como alli,
pero no se les despidié. El regreso a la situacion anterior resultd por ello
mas suave. Aun asi, antes y después del confinamiento hubo cambios en
los mercados de trabajo en todos los paises, y que, aunque independientes
y diversos, comparten un elemento comun, el de expresar una actitud
determinada de los trabajadores ante el empleo. Lo que cambia es como
afrontan el trabajo las personas, qué valor quieren darle en sus vidas, qué es
lo que no quieren en las empresas’.

Es muy llamativa la dificultad de las empresas de cubrir las vacantes en
algunos sectores, por falta de candidatos; algo que se debe tanto a la
ausencia de personas con el perfil formativo requerido, como a que las que
lo tienen no encuentran interesantes las ofertas que las empresas presentan.
Esto resulta chocante en economias acostumbradas a lo contratio, al exceso
de personas para los puestos disponibles.

Relacionada con lo anterior es la alta rotaciéon del personal en
determinados sectores, que obliga a las empresas a adaptar sus politicas de
recursos humanos para priorizar la retencion por todos los medios posibles,
y a redisefiar las carreras internas. Los trabajadores, por su parte, siguen
modelos de carrera profesional basados en la transicion continuada de unos

¢ Un muy recomendable estudio de la Gran Dimisién desde la perspectiva de la filosofia
en J.E. VALLS BOIX, Break My Soul (please don’t). El acontecimiento de la Gran Renuncia y la
politica de los afectos, en Labos, 2024, n. 2.

7 Un estudio completo en M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, Algo pasa en el mercado de trabajo
espanol: aproximacion al Trabexit, en Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, 2023, n. 7.
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empleadores a otros, mas que en las tradicionales en el interior de una
misma organizacion.

También se detecta la falta de reemplazos en determinadas profesiones
y oficios, sin que haya personas jovenes formandose para éstas, aun siendo
oportunidades laborales reales y seguras.

Es notable, al menos en Espafia, el incremento del numero de personas
que quieren acceder al empleo publico, atendiendo a criterios de calidad del
trabajo y de posibilidades de conciliacién de la vida laboral y familiar. No
es el contenido del trabajo o la vocaciéon de servicio publico lo que les
mueve, sino que su decision se toma por exclusion, a partir de lo que no se
quiere como futuro laboral. Es llamativo que el porcentaje de personas que
participan en procesos de acceso al empleo publico teniendo ya empleos en
el privado se ha incrementado en los ultimos afios. Y que la transiciéon desde
el empleo privado al publico se ha convertido en una tipica en muchos
mercados, cuando hasta hace poco era practicamente inexistente.

En esta misma linea podriamos sefialar la generalizacion del teletrabajo,
que, aunque se vincula principalmente con cuestiones de conciliacién con
la vida familiar y personal, también puede tener un componente de
evitacion de la presencia fisica de la persona en un entorno laboral en el que
no se siente especialmente comoda.

De la misma manera, a razones parecidas obedece la jubilacién
adelantada de personas en sectores tales como la sanidad o la educacion,
como reaccion frente a situaciones de insatisfaccion y burmont en sus
trabajos. Esto es una novedad, ya que tradicionalmente estas salidas
prematuras se producian sobre todo en sectores con problemas de
destruccion de empleo, como alternativa a un desempleo del que a edades
avanzadas resultaba imposible salir.

Es resefiable igualmente la extension del trabajo auténomo, hasta el
punto de hablarse en los Estados Unidos de una verdadera “revolucion
freelance”. El trabajo por cuenta propia se extiende a todo tipo de actividades
y sectores, lo que se ha visto favorecido tanto por la tendencia generalizada
hacia el outsourcing como por la aparicion de nuevos modelos de
prestacion de servicios (como las plataformas que operan como wartketplaces
y el crowdworking).

Vale la pena mencionar, finalmente, la aparicion de formas de
autoempleo colectivo, especialmente cooperativas, en algunas actividades
caracterizadas por el descontento con las condiciones laborales. Tal es el
caso de las plataformas cooperativas en el sector del de/ivery, donde riders que
no querfan seguir empleados por las “plataformas capitalistas” crearon las
suyas propias, adoptando el mismo modelo de negocio pero con un caracter
social. En muchos sectores han aparecido este tipo de plataformas, que son
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especulares respecto de las capitalistas en cuanto se dedican a las mismas
actividades y prestan unos servicios similares.

Los fenémenos indicados presentan elementos diferenciadores,
aunque tienen uno fundamental en comuin: hay personas que se niegan a
aceptar puestos de trabajo disponibles y adecuados a sus perfiles, pero
insatisfactorios en algunas dimensiones. Estas dimensiones pueden ser sus
contenidos, la retribuciéon asignada, las posibilidades de conciliacién, su
ubicacion fisica, la carga de trabajo o el clima laboral, entre otros. Los
efectos de cada uno estos fenémenos son igualmente diferentes. En algunos
se abandona el mercado de trabajo de manera total (jubilacion prematura,
desactivacioén); en otros se abandona el mercado nacional para buscar otro
mejor valorado (emigraciéon, nomadismo digital); en ocasiones se contintia
en el mercado nacional, pero se evitan ciertos empleadores (reciclaje,
rotacion); en otros casos lo que se pretende es eliminar la dependencia de
un empleo asalariado en el sector privado (oposiciones, autoempleo,
cooperativas)®.

Parece que el umbral de tolerancia, lo que las personas estan dispuestas
a aceptar por estar ocupados, se ha reducido. Ello en sociedades en las que
el discurso de que cualquier empleo era mejor que el paro esta siendo
superado, presentandose la inactividad como una alternativa aceptable. Lo
que se esta produciendo es una auténtica huida del mercado de trabajo. No
necesariamente del trabajo en si, del hecho de trabajar, sino de aquellos
empleos percibidos como negativos, de escasa calidad y perspectivas.
También se ha dicho que «en Espafia no hay una gran renuncia, pero si una
reflexién sobre el valor del trabajoy’.

Dos elementos adicionales deben ser tomados en consideraciéon. Por
un lado, los cambios en la escala de valores, ya que ahora se priorizan otros
elementos ajenos a los tradicionales (retribuciones, expectativas de carrera,
seguridad) a la hora de decidir sobre la propia ocupacion. La misma idea de
cambiar de trabajo, anteriormente considerada como algo casi negativo, un
fracaso frente al modelo ideal de carrera profesional en una unica empresa,
ha mutado hasta normalizarse o valorarse incluso como algo positivo.

De otra parte, ha cambiado la perspectiva a la hora de considerar que

8 Un estudio del mercado de trabajo espafiol desde esta perspectiva en F.J. CALVO
GALLEGO, D. GOMEZ DOMINGUEZ, C. SANCHEZ LOPEZ, L.a Gran Dimisidn: algunos datos
Y primeras conclusiones en relacion con el mercado de trabajo espaiol, en Trabajo, Persona, Derecho,
Mercado, 2024, 1. 9. 17d. también L.A. FERNANDEZ NIETO, La gran renuncia o la gran dimision
Y $u incidencia en el mercado laboral espanol, en Diario La Ley, 2022, n. 14143.

° En palabras de la profesora y antigua Secretaria de Estado Marfa Luz Rodriguez
Fernandez, en la entrevista de E.R. VAQUERO, «En Espasia no hay una gran renuncia, pero si
una reflexion sobre el valor del trabajoy, en ethic.es, 21 septiembre 2022.
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un empleo es de calidad. Mientras que hasta ahora esta condicion se basaba
en criterios objetivos, como el tipo de contrato, la jornada, la penosidad, la
peligrosidad o el salario, hoy se acepta que cada persona valora su empleo
desde su propia perspectiva, teniendo en cuenta sus opciones personales y
el modelo de vida que quiere tener. La consecuencia es que progresivamente
se le reconocen derechos de adaptacion de jornada y de forma de trabajar,
hasta ahora vinculados con la satisfaccién de obligaciones de cuidado,
facilitindose la conciliacién de la vida laboral y familiar.

En Espafia, en el marco de los debates sobre la Gran Dimision, se
acufié una expresion para denominar a esta realidad laboral, a la que se
llam¢ la “Gran Rotacién”, que venia a decir que habfa mas transiciones que
antes de la pandemia, especialmente en algunos sectores, sin que se llegara
a producirse un abandono de trabajo'’. Con esta expresion quedaban fuera,
sin embargo, algunos de los casos antes sefialados, por lo que debe ser
desechada. No hay Gran Dimisién, pero tampoco afrontamos
exclusivamente un alto nivel de rotacién. Es otra cosa.

Dado que existe una huida del mercado de trabajo, se ha buscado una
denominacién que pueda incluirlos a todas sus manifestaciones. Por ello,
haciendo un juego de palabras y emulando expresiones generadas en otros
ambitos, un grupo de investigadores de diversas areas de conocimiento de
universidades espafiolas acufié la expresion “Trabexit”; que les sirvid
ademas como acréonimo para identificar un proyecto de investigacion. Esta
denominacién combina dos palabras, una en castellano y otra en inglés, y
se inspira en otras anteriores generadas para designar situaciones en las que
se producfa la salida de un miembro de una organizaciéon a la que
previamente pertenecia. Pionera fue, desde este punto de vista, la expresion
“Brexit”.

Pero hay otro motivo para hablar de Trabexit, mas técnico y preciso.
Cuando se trata de gestionar conflictos se utiliza desde su introduccion en
1970 un marco tedrico elaborado por Hirschman'', segin el cual las

10 Esta expresion es la que llegd a utilizar el Ministerio de Trabajo y Economia Social de
Espafia cuando las empresas comenzaron a dar la alarma sobre sus dificultades para
contratar trabajadores, rechazando de manera decidida y continua que en Espafia
afrontiramos un fenémeno de Gran Dimision. El Ministerio convocé el 23 mayo 2022 a
los agentes sociales para abordar este fenémeno, cuyo impacto en Espafia consideraba
poco significativo, ya que la proporcion de vacantes sin cubrir sélo es del 0,7%, frente al
2,5% de la media europea o el 3,8% de Alemania. Sobre esta idea de la versioén espafiola
de la Gran Dimision, entre otros muchos, ¢fr. L. JEANNEAU, Mds que gran renuncia’, ‘gran
rotacion’, en Alternativas Econdmicas, 2023, 0. 114, p. 38,y R. DiAZ CORTINAS, La gran renuncia,
¢Mito o realidad?, en Capital Humano, 2022, n. 375.

1 En su libro Exiz, Voice, and Loyalty. Responses to Decline in Firms, Organizations, and States,
Harvard University Press, 1970.

17

@ 2025 ADAPT University Press



MIGUEL RODRIGUEZ-PINERO ROYO

18

personas responden a situaciones insatisfactorias de dos maneras distintas,
a las que denominé “Voice” y “Exit”. Esta dltima se produce cuando la
persona decide abandonar la organizacién o huir de la situacién. Pues bien,
Trabexit encaja en este modelo, desde el momento en que supone la salida
de las personas trabajadoras por sentirse insatisfechas con el trabajo o las
oportunidades profesionales que tiene'”. El alcance de esta salida puede ser
de un trabajo concreto, de una carrera profesional, de un sector de
actividad, de una forma de prestar servicios o incluso de un pafs
determinado".

Este concepto engloba un nimero de situaciones, cada una de las
cudles serfa, de alguna manera, una “pequena dimisiéon”, que en su conjunto
expresan un hartazgo con el trabajo tal como éste se presenta en el siglo
XXI. Este es el verdadero problema de los mercados de trabajo
contemporaneos. El Gobierno espafiol ha elaborado un documento
titulado Esparia 2050. Fundamentos y propuestas para una Estrategia Nacional de
Largo Plazo. Cuando se habla del mercado de trabajo se sefiala como una de
las carencias de Espafia, junto a las tradicionales del elevado nivel de
desempleo y la precarizaciéon, el de la insatisfaccion de las personas
trabajadoras. Asi, afirma que «no hemos sabido hacer del trabajo una
experiencia positiva y gratificante, algo que afecta tanto a la productividad
de nuestra fuerza laboral como al bienestar subjetivo de la ciudadania», y
que un objetivo debe ser «mejorar las condiciones de trabajo hasta hacer de
este una experiencia mas satisfactoria para el conjunto de la ciudadania».

3. El Trabexit y sus causas

Tenemos, pues, un Trabexit, que en Espana presenta algunas sefias de
identidad propias que diferencian nuestra experiencia sustancialmente de
cuanto ocurtia en otros pafses. Era necesario datle una explicacion, y en
nuestra investigaciéon se han sefalado varias, que procedemos a enunciar
brevemente.

3.1. El factor demografico

La primera explicacién que se le da en Europa a esta realidad laboral

12 De acuerdo con su definicion, «exit is for the member to quit the organizationn.
13 Un estudio general de este concepto en M.L. PEREZ GUERRERO, Presentacion de los estudios
sobre la Gran Dimision, en Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, 2024, n. 9.
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es demografica, vinculandolos con cambios en la composicion de la fuerza
de trabajo. Si hasta ahora se centraba la atencion, desde esta perspectiva, en
el envejecimiento de la poblacién activa, en la ultima década ésta se ha
situado en la composicion generacional de ésta y en los flujos de entrada al
mercado laboral; es decir, atendiendo a las personas que accedian a la edad
de trabajar, y a qué generacioén pertenecian.

Es cierto que en esta tercera década del siglo XXI se estan produciendo
dos fenémenos de gran alcance: de un lado, la salida de los baby boowmers,
cuyas ultimas cohortes estan accediendo a la edad de jubilacién; de otro, la
convivencia de varias generaciones en un mismo momento en el mercado
de trabajo (los ya citados baby boomers, generacion X, millennials y generacion
7).

En este relato se explican los nuevos comportamientos por causas
generacionales, que a su vez son culturales: las udltimas cohortes de
poblacién que llegan al mercado de trabajo estan formadas por personas de
otras generaciones cuya actitud ante el trabajo es distinta. Estas personas se
comportan de otra manera, también cuando trabajan, y esto explica lo que
estaba pasando en el mercado laboral. El alto nivel de exigencia en el trabajo
y la atencion de otros aspectos de la vida producen rechazos de ofertas
laborales y escasa permanencia en las empresas'®.

Es cierto que este factor influye en el proceso de huida del mercado de
trabajo, aunque esto no puede hacernos olvidar que ésta no es exclusiva de
los trabajadores mas jovenes, ya que algunas formas del Trabexit afectan a
personas en edades cercanas a la edad de jubilacion.

3.2. El precariado

Otro factor determinante es la falta de calidad de los empleos que se
estan generando en las ultimas décadas, fruto tanto de afios de reformas
laborales como de la generalizacion de politicas empresariales de
contencion de costes laborales, downsizing y outsourcing.

El derecho del trabajo del siglo XX (que a estos efectos llega hasta la
segunda década de la centuria siguiente) opto por priorizar la creacion y
mantenimiento del empleo, segiin una férmula, aceptada durante afios que
hacfa que éste fuera indirectamente proporcional al nivel de tutela de la
calidad de la ocupacion. Flexibilidad y una regulacion business-friendly eran

14 Un analisis de las expectativas laborales de los jovenes espafioles en V. GUTIERREZ
BARBARRUSA, F. POZ0O CUEVAS, C. BOTIA-MORILLAS, [dvenes, empleo, mercado de trabajo y
expectativas laborales, una aproximacion cualitativa, en Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, 2024, n.

9.
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imprescindibles para el empleo, pero esto tenfa su coste, que el que se
generaba fuera uno con condiciones contractuales, econémicas y de trabajo.
La precarizacion, la consecuencia no deseada de la flexibilidad laboral, ha
sido un factor fundamental para generar huidas del mercado de trabajo. El
hecho es que faltan personas en aquellos sectores y empresas que ofrecen
puestos con malas condiciones, en sus diversas magnitudes. En otras
palabras, el Trabexit es la consecuencia de afios de deterioro del mercado
de trabajo.

3.3. El factor tecnolégico

La realidad laboral que se estudia en este trabajo coincide en el tiempo
con una revolucién tecnoldgica de enorme alcance, y este nuevo entorno
esta afectando al comportamiento de las personas. Son varios los planos en
los que se esta produciendo esta interaccion.

La ampliacion de las posibilidades de trabajar de manera remota
supone mayores oportunidades de organizar la vida laboral de maneras
originales, mas alla del teletrabajo.

Los marketplaces generados mediante plataformas digitales facilitan que
los profesionales puedan acceder a clientes potenciales de manera continua,
sin depender de una carrera profesional continuada o de un empleador. La
sensacion de que las oportunidades de poder acceder a encargos siempre
van a estar ahi favorecen la movilidad y las transiciones laborales
voluntarias. La revolucion freelance y el cooperativismo de plataforma
destacan como formas de ocupacién basadas en soportes tecnoldgicos
avanzados, alternativas a las formas de empleo tradicionales.

La innovacién constante produce la insuficiencia de algunos perfiles
profesionales, cuya cotizacion se dispara en el mercado. Esto no se traduce
exclusivamente en una mejora de sus condiciones econdmicas, sino
también en un empoderamiento de estos profesionales, que se ven en
condiciones de ser mas exigentes y selectivos, y de disefiar carreras
profesionales basadas en el cambio de empleador para mejorar y ascender.
El mercado se adapta a esta realidad, con unas empresas gestionando
rotaciones continuas mediante intermediarios privados, principalmente
AOR 'y bead-hunters, que responden a sus necesidades de candidatos.

En sentido contrario, la revolucién digital primero, y la de la IA
después, han generado un problema de obsolescencia formativa y de estrés
tecnolégico, de miedo a una innovaciéon que se considera fuera del alcance,
algo que provoca que muchas personas se estén autoexcluyendo del
mercado de trabajo, sobre todo mediante jubilaciones tempranas.
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Las redes sociales, finalmente, estan contribuyendo a que las personas
adopten estas pautas de comportamiento. Asi, algunas personas
promocionan formas de autoempleo idealizadas, que aseguran ingresos
importantes y libertad de actuacién, que pueden llevar a otras a seguir estos
modelos, aunque en muchos casos esconden auténticos fraudes. Se ha
convertido en un género los videos en los que personas abandonan sus
trabajos, expresandoles su descontento a sus empleadores (lowud-quitting).
Son comunes también los videos de personas que han emigrado y cuentan
su experiencia, generando un efecto-llamada en otras en su misma
situacion®. Otros fenémenos més marginales, pero que son también formas
particulares de Trabexit, se apoyan igualmente en las redes sociales, como
el de las “#radwives”, mujeres que abandonan sus carreras profesionales para
dedicarse a una idealizada vida de cuidados a esposos e hijos.

3.4. El papel de la globalizacion

La realidad que analizamos se produce en un momento caracterizado
también por una fase avanzada del proceso de integraciéon que es la
globalizaciéon. En el modelo que se impuso, en contra de numerosas
resistencias, a finales del siglo pasado, la integracion no afecté a los
mercados de trabajo, que siguieron siendo en gran medida nacionales, con
la excepcidn de procesos integradores regionales anteriores, como la Union
Europea. Mas auin, las primeras décadas del siglo XXI han visto retraerse a
los Estados en este campo, siendo mas restrictivos en sus politicas de acceso
e integracion, en un contexto de crisis migratorias y de desglobalizacion.
Aun asi, las presiones migratorias siguen siendo enormes y estan creciendo,
sin que las resistencias de los Estados estén siendo capaces de pararlas.

LLa emigracién es una forma de salir del mercado de trabajo nacional,
buscando no sélo oportunidades profesionales y una mejor vida en general.
En este siglo los motivos que generan los movimientos migratorios han
cambiado, y junto a los tradicionales econémicos y politicos encontramos
los climaticos, la inseguridad y las crisis de refugiados. Estos motivos
explican una parte importante de la movilidad internacional de personas.
No la agotan, sin embargo, y encontramos tipos particulares de ésta que
afectan a otros colectivos, y se producen por motivaciones diferentes.

Esto es, que el Trabexit tiene un componente internacional que no

15 En ocasiones estos videos adoptan un enfoque de servicio puablico, explicando trucos
para poder iniciar una carrera en el pais del que se trate, y seflalando las oportunidades y
los problemas que han tenido que afrontar.
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puede ser menospreciado. Podemos identificar dos supuestos, entre otros.
Por un lado, la emigracién de colectivos profesionales de alta cualificacion,
que pueden tener oportunidades profesionales en su pais pero en lugar de
aceptarlas optan por aprovechar las que se le presentan en el extranjero. El
emigrante tradicional lo hacfa, hay que recordarlo, por que faltaban estas
oportunidades; en nuestro siglo no faltan para profesiones con alto nivel de
emigracion, como las sanitarias o las tecnolégicas. Hay demanda en otros
mercados nacionales, por cambios demograficos o déficit de personal
cualificado, lo que lleva a ofrecer buenas condiciones econdmicas y
laborales; la oferta la forman personas que se han formado, pero que sélo
encuentran opciones laborales de escasa calidad en sus propios paises, lo
que los lleva a aprovechar las mejores que les llegan de fuera.

Un segundo tipo de Trabexit supranacional seria el nomadismo digital,
que supone que personas trabajadoras disocien el Estado en el que viven
de aquél en el que trabajan, gracias al trabajo remoto transfronterizo.
Realidad en crecimiento, especialmente tras la pandemia, tiene ventajas para
todos los implicados: los profesionales encuentran buenos lugares para
residir, o bien pueden combinar trabajo con viajes; las empresas pueden
acceder a personal extranjero de manera mas facil y econémica; y los
estados de acogida atraen, al menos en teorifa, personas de alta cualificacién
e ingresos. Los efectos colaterales negativos, sin embargo, ya se estan
manifestando.

Como se vera znfra, el marco regulatorio esta favoreciendo esta nueva
forma de migraciones, de tal manera que la dimensioén internacional del
Trabexit seguramente se incrementara. La tendencia de las empresas a
limitar el trabajo remoto opera, sin embargo, en sentido contrario.

3.5. El papel del derecho del trabajo

El mercado de trabajo es uno altamente regulado, por lo que su output
principal, los empleos disponibles, son el resultado de la interacciéon de la
oferta y demanda de mano de obra, de sus distintos contextos y de su marco
regulatorio. Los objetivos del derecho del trabajo afectan, hasta cierto
punto, el tipo de empleos que se generan en cada momento. Ya se ha visto
como la preferencia por el empleo generé un problema de precarizacion
que esta detras de muchos supuestos de huida del mercado, aunque no es
ésta la unica forma en que el marco regulatorio lo condiciona'.

16 Me he ocupado del papel del derecho del trabajo en los fenémenos de huida del derecho
del trabajo en M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, La Gran Dinision. Aspectos juridicos, en Labos,
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Uno de los objetivos fundamentales del derecho del trabajo es asegurar
la libertad de las personas, expresada en su voluntariedad en la condiciéon
de trabajador asalariado. Esto produce que se le garantice una capacidad
muy amplia para salir de la relacion contractual, haciendo de la dimisiéon un
supuesto de extincion especial por su escasa formalizacion y su caricter no
causal. Las limitaciones al abandono del puesto de trabajo son puramente
contractuales y susceptibles de ser incumplidas, aunque con costes
econoémicos.

En el caso concreto de la movilidad internacional, al margen de los
espacios de integracion regional, no existe una tendencia a facilitar las
emigraciones, mas bien lo contrario. Sin embargo, en la mayor parte de los
paises se fomenta la entrada de personal de alta cualificacion, competencias
muy demandadas o ingresos eclevados, mediante visados especiales.
Igualmente se adoptan medidas para atraer a los némadas digitales. Para
hacer todo esto posible se adaptan la legislacion fiscal y de extranjeria.

Desde otro punto de vista, el derecho del trabajo ha tenido el efecto
contrario, el de limitar o complicar las transiciones profesionales, haciendo
que éstas resulten mas costosas y dificiles para las personas descontentas
con su trabajo. Asi, la proteccion de la estabilidad en el empleo, uno de sus
objetivos historicos, ha tenido como efecto colateral penalizar el cambio de
éste, al haber convertido la antigliedad en un factor con un importante valor
econémico que se pierde cuando se extingue el contrato por la propia
iniciativa de la persona que trabaja. Esto tiene el efecto de incrementar la
tolerancia hacia empleos de poca calidad, y de elevar los incentivos
necesarios para abandonatlos.

En el mismo sentido, la ordenaciéon de la prestaciéon por desempleo
suele discriminar entre diferentes supuestos segin la causa que haya
provocado que la persona se encuentre en esta situacion. En general se
tiende a excluir del acceso a estas prestaciones cuando la pérdida del trabajo
ha sido provocada por la voluntad del trabajador. Esto limita en la practica
la capacidad de dejar un puesto de trabajo, si esto va a suponer quedar en
el mercado sin salario, ingreso alternativo a éste o indemnizacion.

Las politicas de empleo pueden prever obligaciones de aceptar las
ofertas que transmiten los servicios publicos de empleo, de tal modo que
su rechazo puede traer consigo sanciones, dejando a los usuarios de éstos
sin capacidad de valorarlas desde su perspectiva personal.

2024, n. 2. Véase también L.A. FERNANDEZ NIETO, La gran renuncia o la gran dimision y su
incidencia en el mercado laboral espariol, cit.
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4. Hacia un derecho a decidir en el mercado de trabajo

En el siglo XXI las personas expresan qué es lo que quieren y lo que
no respecto del trabajo y de sus vidas. Para ello deben tener la posibilidad
de gestionar su vinculacién con el mercado. En este sentido, “derecho a
decidir” quiere significar el reconocimiento de un espacio de autonomia que
retienen los ciudadanos en cuanto trabajadores, que capacidad tienen para
clegir entre las opciones que se les presentan durante sus carreras
profesionales y sus transiciones laborales'”. No es sélo una cuestién laboral,
ya que con estas decisiones determinan el papel del trabajo en sus propias
vidas, porque el impacto de aquél respecto de éstas es fundamental.

Existiendo esta voluntad de las personas de elegir, en un contexto de
Trabexit; y siendo el derecho del trabajo del siglo XXI mas sensible a las
necesidades de éstas, pareceria légico que se ampliara su capacidad de
decidir en este ambito concreto. La idea debe ser construir un derecho de
amplios contenidos, que otorgue soporte juridico a la capacidad de adoptar
diversas actuaciones (dimitir, jubilarse, emigrar, opositar), gestionando la
vida laboral y la carrera profesional.

El derecho a decidir viene configurado por dos componentes. Por un
lado, las facultades juridicas que el ordenamiento reconoce a las personas
respecto de su empleo. Pero no podemos limitarnos a los mandatos
juridicos expresos que coartan las facultades de las personas trabajadoras
(como podria ser, hipotéticamente, una prohibiciéon de dimitir), sino que
hay considerar también las consecuencias que el ordenamiento anuda a este
tipo de actuaciones, en términos de dafios que éstas pueden sufrir en sus
derechos y en su situaciéon econémica. Por poner un ejemplo, en todos los
ordenamientos se reconoce a los trabajadores la libertad de extinguir su
contrato de trabajo; esto no supone, sin embargo, que hacerlo no pueda
tener consecuencias negativas, algunas muy graves, como la pérdida de la
proteccion por desempleo. Esto hace que la capacidad real de disposicion
sea mucho menor. De ahi que nos enfrentemos a un derecho todavia en
construccion.

Un derecho a decidir es un elemento indispensable para la
construccion del estatuto juridico del ciudadano en el mercado de trabajo,
en la medida en que le permite elegir e implementar sus preferencias. Poder
hacerlo supone que la propia visiéon del trabajo y de la vida en general es
relevante, en lugar de forzar a las personas a seguir las prioridades fijadas
por los poderes publicos, generalmente orientadas hacia la evitacion del

17 He propuesto una construccion juridica de este derecho en M. RODRIGUEZ-PINERO
RoOYO, Ciudadania, mercado de trabajo y derecho a decidir, en prensa en Trabajo y Derecho, 2025.
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desempleo a cualquier coste. Significa reconocer la diversidad de las
personas, ya que cada una tiene un modelo de vida diferente, que varia
ademas segun las circunstancias personales y la fase vital en que se
encuentran.

El reconocimiento de este espacio de autonomia se justifica desde
varios puntos de vista. Serfa la consecuencia logica del reconocimiento de
la libertad personal, dado que el trabajo subordinado impone serias
limitaciones a ésta y genera un sometimiento a los poderes empresariales.
Aunque se considera que la proteccion voluntariedad en el acceso al trabajo
asalariado resulta suficiente para garantizar esta libertad, la realidad es
distinta, y la inexistencia de una compulsion juridica para ser parte de una
relacion laboral concreta no impide la existencia de deberes concretos que
impiden una eleccion realmente libre.

La dignidad de la persona trabajadora implica que no se le pueda
obligar a mantener empleos que no alcanzan un nivel determinado de
calidad, desde su valoracién personal de ésta. El Tribunal Constitucional
espafnol ha sentado que uno de los contenidos de la dignidad de la persona
garantizada por el art. 10 de la Constitucién Espafola es la
autodeterminacion consciente y responsable de la propia vida, la capacidad
de determinar la conducta en relacién consigo mismo y con su entorno. Las
decisiones en el ambito condicionan directamente la vida de las personas,
por lo que es fundamental que se garantice este espacio de
autodeterminacion, imprescindible para el libre desarrollo de la
personalidad.

El derecho a un empleo decente, digno y de calidad es la guia de las
politicas laborales del siglo XXI. Para ello debemos considerar una
pluralidad de factores, y no sélo las condiciones econdémicas y
contractuales. Hasta ahora este concepto ha sido uno unico y objetivo,
comun para todo el mercado de trabajo. También heterénomo, en tanto en
cuanto son sujetos ajenos al trabajador quienes deciden lo que es decente y
de calidad. En este momento histérico esto resulte inviable, y habria que
pasar a un enfoque subjetivo, en el que lo verdaderamente relevante sea la
percepciéon que de cada trabajo tenga una persona concreta., lo que exige
ampliar sus posibilidades de actuacion, haciendo de la calificacion de cada
empleo un ejercicio de autodeterminacién. El concepto de “trabajo
decente” elaborado por la OIT incluye entre sus componentes que «los
individuos [...] se organicen y participen en las decisiones que afectan sus
vidas», un objetivo que puede interpretarse en los términos que aqui se
proponen'.

18 La OIT, Trabajo decente, en www.ilo.org, 1° mayo 2024, lo define en estos términos: «el
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Otras justificaciones para la promociéon de mayores espacios para la
autogestion de las carreras laborales serfan la proteccion de la salud mental
y la cultura de los cuidados. Ambos factores son tenidos en cuenta por el
legislador laboral a la hora de definir derechos de los trabajadores. Pero
mientras que la conciliacién de la vida laboral y familiar es un objetivo
aceptado por el ordenamiento juridico y muy desarrollado en el plano
regulatorio, la tutela de la salud mental no ha llegado hasta este nivel de
proteccion. En términos generales el ordenamiento la considera como
cualquier otro supuesto de alteracion de la salud, cuando ésta ya se ha
producido., previendo la posibilidad de bajas por enfermedad mental. La
verdad es que el trabajo es un factor de riesgo para la salud mental de las
personas, aunque el ordenamiento laboral no haya progresado hasta el
punto de asegurar que las personas puedan actuar con autonomia frente a
situaciones laborales estresantes.

En resumen, el derecho a decidir supone empoderar a las personas en
sus transiciones profesionales mas comunes y relevantes, devolviéndoles
autoridad en la valoracion de los aspectos fundamentales de sus vidas y de
sus trabajos.

5. Conclusiones

A estas alturas del siglo XXI tenemos claro que es lo que los
trabajadores no quieren: empleos de mala calidad, una vida excesivamente
complicada por el trabajo, pobreza de tiempo, ansiedad econoémica,
precariedad wvital... El derecho del trabajo ha fracasado en su
responsabilidad histérica de asegurar que los empleos que el mercado
genera permitan vidas dignas a las personas que los ocupan; es necesario,
por ello, avanzar en las capacidades de las personas para guiar sus
transiciones profesionales.

La Gran Dimision fue el primer sintoma de una insatisfaccion
generalizada con el trabajo y de una actitud diferente hacia éste. Sus ecos se
sintieron en todo el mundo, y en los mercados de trabajo se detectan
comportamientos de las personas que tienden a rechazar oportunidades de
empleo o abandonar sus puestos en las empresas. Para designar a esta

trabajo decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante su vida laboral. Significa
la oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un ingreso justo, la seguridad
en el lugar de trabajo y la proteccién social para todos, mejores perspectivas de desarrollo
personal e integracion social, libertad para que los individuos expresen sus opiniones, se
organicen y participen en las decisiones que afectan sus vidas, y la igualdad de
oportunidades y trato para todos, mujeres y hombresy.
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reacciéon de huida del mercado de trabajo se ha acufiado la expresion
“Trabexit”, que incluye distintos supuestos, desde la rotacién hasta el
nomadismo digital, sujetos a regimenes juridicos diferenciados y
protagonizados por personas de variados perfiles y caracteristicas
personales.

El Trabexit es el resultado de la interaccién de distintos factores, que
han coincidido en las primeras décadas del presente siglo. Entre éstos el
derecho del trabajo juega un papel fundamental, ya que es parcialmente
responsable de la pérdida de calidad de los empleos que lo ha provocado;
ademas de que su regulaciéon determina los espacios de autonomia de los
que disponen las personas en estas situaciones vitales.

Para garantizar que las personas estén empoderadas en sus transiciones
por este mercado es imprescindible que se les reconozca la capacidad de
decidir cémo actian en las variadas situaciones en las que pueden
encontrarse. Esto supone tanto como se que incluya en el estatuto juridico
del ciudadano demandante de empleo un auténtico derecho a decidir,
entendido como la capacidad de elegir entre las distintas opciones
profesionales que se le plantean; esto supone garantizar un espacio de
autonomia a los ciudadanos en cuanto trabajadores durante sus carreras
profesionales y sus transiciones laborales.

El reconocimiento del derecho a decidir tiene mas sentido ahora que
nunca, en el contexto del derecho del trabajo del siglo XXI, que es mas
sensible a las necesidades de las personas; y es muy necesario para un
mercado de trabajo caracterizado por el Trabexit. Poder decidir sobre las
transiciones profesionales fundamentales expresa que el ordenamiento
juridico presta atenciéon a las personas, da prioridad a los derechos, y
promociona la autodeterminacion. Es tanto como reconocer la autonomia
de las personas y la relevancia de su valoracién de las oportunidades
laborales.
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¢Qué anhelan los trabajadores en América,
en el mundo laboral?”
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RESUMEN: A nivel mundial en los ultimos afios, los trabajadores han estado en una
encrucijada en cuanto a sus condiciones laborales, ante los cambios politicos, sociales,
econémicos y tecnolégicos, aumentando la migracion laboral en busqueda de mejores
alternativas de vida y de beneficios laborales. Desde el 2016, la OIT ha indicado que mas
de 200 millones de personas migran y en 2021 habia 5,9 millones de trabajadores migrantes
en América Latina y el Caribe, sefialando la Organizacién Panamericana de la Salud que
hay una dindmica de la migracién en las Américas, especialmente hacia Norteamérica,
aumentando considerablemente en el 2023. Por tal motivo, el presente articulo tiene por
objeto analizar qué anhelan realmente los trabajadores de América, aplicando una
metodologfa cualitativa con fuentes documentales y estadisticas emitidas por consultoras
y por los propios autores, para su posterior razonamiento y analisis, concluyendo que los
trabajadores de América desean un salario digno, una mejor calidad de vida y seguridad
social, elementos socio-laborales que no estan alejados de las necesidades individuales,
pero que lamentablemente en el trascurso del tempo han sufrido una inestabilidad
producto de las diversas politicas sociales y econdémicas que han influido en las regiones.
Es necesario tomar medidas en pro al bienestar de la poblacion trabajadora, de lo contrario
aumentara el desplazamiento de los trabajadores, la pobreza y la crisis en el sistema social.
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What Do Workers Long for in America,
in the World of Work?

ABSTRACT: In recent years, wotkers around the wortld have been at a crossroads in
terms of their working conditions, given the political, social, economic and technological
changes, increasing labour migration in search of better life alternatives and labour
benefits. Since 2016, the ILO has indicated that more than 200 million people migrate and
in 2021 there were 5.9 million migrant workers in Latin America and the Caribbean,
pointing out the Pan American Health Organization that there is a dynamic of migration
in the Americas, especially to North America, increasing considerably in 2023. For this
reason, the present article aims to analyse what workers in America really want, applying a
qualitative methodology with documentary and statistical sources issued by consulting
firms and by the authors themselves, for subsequent reasoning and analysis, concluding
that workers in America want a decent wage, a better quality of life and social security,
socio-labour elements that are not far from individual needs, but that unfortunately over
time have suffered instability as a result of the various social and economic policies that
have influenced the regions. It’s necessaty to take measures in favour of the well-being of
the working population, otherwise the displacement of workers, poverty and the crisis in
the social system will increase.

Key Words: Working conditions, social security, quality of life, union leadership, labour
migration, workers in America.
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1. Preambulo

La OIT emiti6 informe en el 2016, indicando que segun estimaciones
mundiales sobre los trabajadores y las trabajadoras migrantes se estima en
ese periodo la existencia de alrededor de 232 millones de migrantes en el
mundo, de los cuales 150 millones son trabajadores equivalentes a un 65%
del total, donde la OIT consideré intensificar sus acciones respecto a las
migraciones laborales, incluyéndose entre los Objetivos de Desarrollo
Sostenible en el marco de la Agenda 2030.

En el 2019, se estimaba 169 millones de trabajadores migrantes en el
mundo y constitufan el 4,9% de la fuerza de trabajo global en los paises de
destino constituyendo aproximadamente el 69% de la poblacién mundial
en edad de trabajar. En 2021 habia 5,9 millones de trabajadores migrantes
en América Latina y el Caribe, de los cuales el 40% eran mujeres. La
Organizaciéon Panamericana de la Salud sefiala que hay una dinamica de la
migracion en las Américas, especialmente hacia Norteamérica,
aumentandose considerablemente en el 2023, desde pafses de
Centroamérica y el Caribe, pero también diversificando a Europa.

De las referidas estadisticas a medida que pasan los afios las cifras van
en incremento, pero a su vez igualmente se esta presenciando en cada pais
que los trabajadores dejan su trabajo actual por uno nuevo, en busqueda de
un cargo que ofrezca un mejor salario y un equilibrio entre el empleo y la
vida. En tal sentido, conforme a los datos de la Encuesta Global de Actitudes
de Beneficios 2022 sobre América Latina, la consultora WTW' indica que casi
la mitad de los empleados estan dispuestos a dejar su puesto de trabajo, es
decir, un 56% de los empleados latinoamericanos consultados planea
quedarse en su empleo actual y no cambiaria de trabajo si pudiera, frente a
un 45% que esta abierto a nuevas propuestas o planea marcharse.

Ante esta situacion nos preguntamos: Jqué esta sucediendo realmente
en América? ¢No existen politicas sociales y econdmicas atrayentes a los
trabajadores? ¢El derecho del trabajo y la seguridad social se esta
desvaneciendo? ¢Los sindicatos han perdido la fuerza de credibilidad de
representacion hacia los trabajadores? Sera que los trabajadores en vez de
querer charlas motivacionales desean reconocimiento, oportunidades de
crecimiento, ambiente laboral positivo, buenos lideres, mejores incentivos
econémicos y sociales, equidad, carga de trabajo razonable, formacién. Por
tal motivo, el presente articulo tiene por objeto analizar qué anhelan
realmente los trabajadores de América.

VNWTW, Casi la mitad de los empleados estan dispuestos a dejar su empleador, en www.whweo.com, 21

julio 2022.
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2. Derecho Laboral

Balbin® indica que el derecho del trabajo es una rama juridica que se
encarga de estudiar el ambito social del trabajo, y la relacién entre trabajador
y empleador que son los protagonistas de una relacion individual del
trabajo, sin obviar la relacion colectiva con el sindicato.

Como precisa la OIT’, el art. 23 de la Declaraciéon Universal de los
Derechos Humanos puntualiza los derechos y principios internacionales en
la materia:

* Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su
trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la
proteccién contra el desempleo.

* Toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salatio
por trabajo igual.

* Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion
equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una
existencia conforme a la dignidad humana y que sera completada, en
caso necesario, por cualesquiera otros medios de protecciéon social.

* Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicatrse para la
defensa de sus intereses.

Raso Delgue’, indica que la evolucion del derecho del trabajo estara
ligada a los cambios de los contextos sociales, econémicos y politicos de los
diversos paises, no existiendo un derecho de trabajo inmutable, en que la
historia del trabajo y sus reglas juridicas sigue un complejo proceso de
retroalimentacion, en que la realidad y la norma se confrontan sin pausas.
Asimismo, sefiala que en el siglo XX se vio irrumpir con la fuerza de una
violenta explosion el trabajo subordinado. El trabajador de fabrica fue la
tipica y principal de la actividad laboral del hombre durante las primeras
tres cuartas partes del siglo XX. Citando a Javillier, expresé que «conceptos
como el de empleador, empresa, subordinacién estan afectados por las
mutaciones econémicas y tecnologicas»’.

En tal sentido, el derecho laboral es una rama juridica que regula los

2 ANN. BALBIN, E/ concepto de derecho del trabajo, en Anales de la Facultad de Ciencias Juridicas y
Sociales, 2015, n. 45.

3 OIT, Conocer los Derechos Fundamentales en el Trabajo, 2009, p. 6.

4J.RASO DELGUE, E/ Derecho del Trabajo conso rama del derecho y sus nuevas fronteras, en Revista
Chilena de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2016, 0. 13, p. 22.

> Idem.
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derechos, deberes, caracteristicas, elementos y aspectos econémicos y
sociales ante una relaciéon individual entre trabajador y empleador, e
incluyendo la colectiva con el sindicato, donde en cada pafs experimentara
transformaciones a medida que surjan cambios en lo politico, econémico e
lo tecnolégico; constituyendo ademas un derecho humano universal
internacional.

Por otra parte, la OIT impulsa el trabajo decente, es decir, la
importancia de que los hombres y las mujeres tengan oportunidades de un
trabajo que sea productivo y que les genere un ingreso que les permita vivir
con dignidad incluyendo la familia, que cuenten con proteccion social como
acceso a seguros de salud y a las pensiones dignas al momento de la
jubilacién o en el caso de que adquieran discapacidades por accidentes en
el lugar de trabajo’.

A tal efecto, la seguridad social comprende el conjunto de medidas
tomadas por el Estado y la sociedad para proteger a los trabajadores y a sus
familias, aliviando su necesidad econémica ante una contingencia o riesgo
social’.

En el portal web del Gobierno de México®, se indica que la
terminologia de la seguridad social se refiere al bienestar de las y los
ciudadanos, integrantes de una comunidad, que la OIT define como la
proteccion que la sociedad proporciona a sus miembros, mediante una serie
de medidas publicas, contra las privaciones econémicas y sociales que, de
no ser asi, ocasionarfan la desaparicion o una fuerte reducciéon de los
ingresos por causa de enfermedad, maternidad, accidente de trabajo, o
enfermedad laboral, desempleo, invalidez, vejez y muerte; y también la
proteccion en forma de asistencia médica y de ayuda a las familias con hijos
e hijas. La seguridad social se encuentra encaminada a la proteccién y
mejoramiento de los niveles de bienestar de las personas trabajadoras y sus
familias.

Para la OIT la seguridad social es un derecho humano definido como
un conjunto de politicas y programas disefiados para reducir y prevenir la
pobreza y la vulnerabilidad en todo el ciclo de vida’. Comprenden la
asistencia médica y las prestaciones en caso de enfermedad, desempleo,

¢ OIT, gp. cit., p. 6.

7 SUSESO, ;Qué ¢s la seguridad social?, en www.suseso.cl, 14 abril 2017.

8 PROCURADURIA FEDERAL DE LA DEFENSA DEL TRABAJO, La seguridad social y sus beneficios,
en www.gob.zux, 13 junio 2018.

9 F. DURAN-VALVERDE, J.F. ORTIZ VINDAS, Mddulo 8. Derecho al trabajo y seguridad econdmica.
Marco normativo y tendencias de la proteccion social de las personas mayores, Curso taller Promocion,
proteccion y ejercicio de los derechos humanos de las personas mayores en América Latina, CEPAL, OIT,
2021, p. 4.
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vejez, accidentes de trabajo, responsabilidades familiares, maternidad,
discapacidad y prestaciones de sobrevivientes'’.

Asimismo, Ramirez Villela y Cuchcatla Méndez indican que la
seguridad social segin la OIT es un derecho humano reconocido juridica e
internacionalmente cuyas funciones esenciales estan orientadas a proteger
el ingreso monetario de las personas y familias, subsidiar su ingreso —
especialmente cuando enfrentan sitnaciones de pobreza— y proveetles asistencia
médica en caso de necesitatla'".

En tal sentido, la seguridad social es un derecho humano internacional
que tiene por finalidad garantizar a la poblacién proteccion a la salud, a la
vejez, al desempleo, invalidez, accidente de trabajo, maternidad, asi como
las prestaciones sociales; amparada ademas por la Declaraciéon Universal de
Derechos Humanos de 1948, el Pacto Internacional de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales de 1966, entre otras.

Ahora bien, Callau Dalmau'? indica, de las estimaciones de la OIT
publicadas en su dltimo informe a finales de 2017, que «sélo el 29 por ciento
de la poblacién mundial esta protegida por un sistema de seguridad social
integral que abarca toda la gama de prestaciones, desde beneficios familiares
hasta pensiones de vejez, y que la amplia mayoria de la poblacién mundial
—el 71 por ciento, o 5.200 millones de personas— tiene solo una cobertura
parcial o ninguna», destacando que este déficit de cobertura guarda una
relacion directa con la falta de inversién en proteccion social, en especial
Africa, Asia y los Estados Arabes.

Ramirez Villela y Cuchcatla Méndez, en el estudio presentado sobre el
analisis de la seguridad social en América, han determinado que hay una
mayor extension en las prestaciones por vejez y asistencia médica, mientras
que es menor en la provision de prestaciones para nifias y nifios, y en el
aseguramiento contra accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.
Ademas, el indice de gasto mostr6é una alta heterogeneidad en los niveles
de gasto en seguridad social de los paises americanos, en las variables de
gasto publico per capita, en salud y en protecciéon social, y presentan
diferencias mas notables entre los paises que han analizados, mostrandose
grandes divergencias entre Canada y EEUU, y el resto de los paises.

Otro punto que los citados autores destacan, es que antes de la
pandemia de Covid-19, s6lo ocho paises de la region latinoamericana y

10 Convenio OIT n. 102, Convenio sobre la seouridad social (norma minima), 1952.

11 M.A. RAMIREZ VILLELA, C. CUCHCATLA MENDEZ, Andlisis comparado de los sistemas de
seguridad _social del continente americano: 2/ indice de Universalizacion de la _seguridad social,
Documento de Trabajo CISS, 2024, n. 10, pp.18-19

12 P. CALLAU DALMAU, La Seguridad Social: un elemento fundamental del mandato de la OIT desde
su_creacion en 1919, en Lan Harremanak, 2018, n. 39, p. 33.
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caribefia (Argentina, Bahamas, Barbados, Brasil, Chile, Ecuador, Venezuela
y Uruguay) y dos paises norteamericanos (Canada y EEUU) contaban con
seguros ante esta contingencia, por lo que la protecciéon del ingreso de las
personas en edad activa tenfa un bajo nivel de cobertura en el continente, y
que a pesar que durante la pandemia se crearon algunos programas para
proteger contra la pérdida de ingresos monetarios por trabajo, la mayoria
fueron temporales y no ha mejorado sustancialmente el aseguramiento en
este ambito".

Asimismo, se estimé conforme el Informe Empleo Mundial y
Perspectivas  Sociales: Tendencias para 2024 de la OIT, que
aproximadamente 435 millones de trabajadores estarfan buscando empleo.
Indicandose que a pesar de la reduccion del desempleo después de la
pandemia de Covid-19, los salarios han disminuido en la mayoria de los
paises del Grupo de los Veinte (G20)", por motivo de la inflacién.

Entre los pafses del G20, China, Rusia y México registraron un
crecimiento salarial real en 2023, mientras que, en los demas paises, los
trabajadores experimentaron una disminucién en el valor de la
remuneracion real, siendo mas acentuada en Brasil (6,9%), en Italia (5%) y
en Indonesia (3,5%)".

Al respecto, en el afio 2001 la OIT' emitié estadisticas en cuanto al
porcentaje individual y total del gasto en la seguridad social de algunos
paises de Latinoamérica para el petiodo 1996-1997, entre los cuales estan'":
Argentina 41,2%; Brasil 36,7%; Chile 45,6%; Costa Rica 42,6%; México
22,6%; Panama 41,3%; Uruguay 67,8%; adicionalmente EEUU 48,8% y
Canada 40,1%.

Se observa en los afios 90, que habfa un impacto econémico de la
seguridad social en América, que en ese entonces no cubria todos los
regimenes prestacionales, y el mayor gasto estuvo agravado al servicio de
salud y las pensiones. En el trascurrir del tiempo en el periodo 2000, antes
de la pandemia la seguridad social en América Latina y el Caribe avanzé en
relacioén a la ampliacion de la cobertura contributiva y no contributiva de

13 M.A. RAMIREZ VILLELA, C. CUCHCATT.A MENDEZ, op. cit., pp. 67 y 713-74.

14 Es el foro de cooperacion en las dreas mas relevantes de la agenda econémica y financiera
internacional.

15 MINISTERIO DE RELACIONES EXTERIORES, OIT: F/ crecimiento del desenspleo y de las
desigualdades son desafios para el G20 en 2024, en g20.gov.br, 6 marzo 2024.

16 OIT, Informe V1. Seguridad social: temas, retos y perspectivas, Conferencia Internacional del
Trabajo, 2001, 892 reunion, p. 94.

17 Porcentajes de gastos totales, que comprenden los gastos de las pensiones, de la
asistencia médica, de los accidentes de trabajo y de las enfermedades, y de las prestaciones
familiares y en concepto de vivienda y de asistencia social en metdlico y en especie,
incluidos los gastos administrativos.
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proteccion social, pero con una situacién heterogénea en funcioén del punto
de partida de los paises, sus particularidades en el mercado de trabajo, el
ambito de aplicacion de la legislacion y los avances para el afianzamiento de
sistemas integrales de proteccion social'®.

La OIT indica, ademas, que entre los anos 2005 al 2017, la regién de
América Latina y el Caribe mostré importantes avances en términos de
cobertura contributiva por la poblacién ocupada, pasando del 36,6 al 47,5%
respectivamente, en el 2017 baj6 al 46,9% y se estabiliz6 en 46,6% entre el
2018-2019. En el 2020, la pandemia causo un brusco impacto en la
cobertura contributiva de manera heterogénea entre los distintos pafses y
subregiones'’.

En este sentido, con el Covid-19, los avances se retuvieron con una
caida del PIB del 7% en 2020 a escala regional, los efectos productivos,
laborales, de proteccion social y macro-fiscales se hicieron presentes con
gran velocidad y magnitud. En el 2021, se experimenté un mejor
desempefio donde las proyecciones de recuperacion apuntaron a que la
regioén recuperd parte de la capacidad productiva afectada, no obstante, la
caida bianual del producto interno siguié al 1,6%.

Otro aspecto a destacar en el informe de la OIT, es que el gasto en
proteccion social es mas elevado en los paises con un mayor nivel de
desarrollo y maduraciéon del sistema de proteccion social como Brasil,
Argentina y Uruguay. En cambio, en otros paises, el gasto publico social no
alcanza niveles mas elevados ya que tienen otras formas de provisién, como
gestores privados y/o no gubernamentales, como el caso de Chile, en que
introdujeron las cuentas de capitalizacion individual para reemplazar a los
sistemas publicos y también de los paises con seguros de salud de provision
no estatal para algunos colectivos™, por ejemplo Venezuela.

A continuacion, las estadisticas del gasto social en seguridad social en
América Latina y el Caribe, en el perfodo 2020-2021.

18 OIT, Panorama de la proteccion social en América Latina y el Caribe. Avances y retrocesos ante la
andemia, 2021, p. 3.

19 Lbidem, p. 30.

20 [bidem, p. 3.

2V [bidem, p. 32.
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Grdfico 1 - Gasto social en proteccidn social segin garantias de los pisos
de proteccidn social (en % del PIB, Ultimo aio disponible)

Porcentaje
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Nota: el gasto publico en proteccidén social incluye el gasto en servicios vy
transferencias prestados a personas y hogares, y el gasto en servicios prestados de
forma colectiva. En gasto en atencién de salud, las fuentes publicas incluyen los
ingresos en forma de ftransferencias y subvenciones, las fransferencias, las
subvenciones a los beneficiarios del seguro de enfermedad voluntario, los planes de
financiacion de las instituciones sin fines de lucro al servicio de los hogares o de las
empresas, asi como las cotizaciones obligatorias de prepago y del seguro social de
enfermedad. Todas estas transferencias y subvenciones representan fuentes
publicas para la sanidad e indican la parte global de la financiacidon gubernamental
de salud.

Fuente: OIT, Panorama de la proteccion social en América Latina y el Caribe:
Avances y retrocesos ante la pandemia, 2021, p. 32, gréfico 3.2

Conforme lo transcrito, la seguridad social es un sistema destinado a
garantizar proteccion a la poblacion ante las contingencias de enfermedad,
desempleo, pensiones, accidente de trabajo, entre otros, que en el
transcurso del tiempo ha presentado variaciones en su desarrollo en
Latinoamérica, teniendo un impacto significativo durante la pandemia del
Covid-19, el cual no contribuy6é a su desarrollo, al contrario tuvo una
disminucién en el aporte contributivo producto a su vez de la crisis laboral,
sanitaria y econémica, que a pesar de su mejorfa en el 2021, igualmente no
se estabiliz6 con la produccién econémica de acuerdo con el valor del PIB.
Sin embargo, el escenario de antes y después del Covid-19 no ha constituido
el unico factor detonante de afectacion a la clase trabajadora, sino también,
el modelo que han seguido diferentes paises en la puesta en practica de la
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seguridad social, con resultados positivos en algunos paises pero negativos
en otros, donde a su vez el aumento de la economia informal, la corrupcion,
la crisis econémica y politica, el desempleo han colaborado a su
desestabilizaciéon, como también la migracién trabajadora, cuyo punto se
desarrollara mas adelante.

Ahora bien, se presentan dos graficos de la encuesta realizada por
Aprendizaje Juridico™ que especifica que un gran porcentaje de los
participantes tienen conocimiento referente a la materia dilucidada,
permitiendo cotejar y contrastar la claridad, confiabilidad y validez del resto
de los datos recolectados del cuestionatio, que seran analizadas.

Grdficos 2 y 3 - Conocimiento sobre el derecho laboral y la seguridad social

Tienes conocimiento sobre el derecho del trabajo.
67 respuestas

® si
® No

o )

22 Encuesta a nivel internacional destinada a la poblacién de América, para evaluar las
perspectivas, conocimientos y criterios en relacién a los anhelos que tienen un grupo de
participantes en el trabajo y los motivos que los encaminan a emigrar, obteniendo 67
respuestas, que se mostraran y se analizaran en el presente articulo. Se utilizé6 como método
el sistema de formulario de Google.
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Tienes conocimiento sobre la seguridad social
67 respuestas

®si
® No

3. Sindicato laboral

El sindicato es la organizacién que crean los trabajadores y trabajadoras
para la defensa y promocion de sus derechos e intereses legitimos™.

En este sentido, es aquella figura que una vez constituida posee una
serie de derechos que le permite garantizar su funcionamiento. El Convenio
OIT n. 87 establece la libertad sindical y el derecho de sindicacion,
regulando la proteccion de la organizacion sindical como el derecho de
obtener la personeria juridica, garantizar la autonomia en acciones como la
redaccién de los estatutos, organizar su administracion y formular su
programa de accién. Entre sus atribuciones comprende el derecho de
negociacion colectiva y el derecho de huelga. En cada pais, el sindicato acta
de acuerdo con las disposiciones establecidas en sus estatutos, las leyes o
coédigos de trabajo en procura de la proteccion, sus respectivos intereses
econémicos y sociales.

El art. 3 del Convenio OIT n. 135, sobre los representantes de los
trabajadores, define las personas reconocidas tales en virtud de la legislacion
o la practica nacionales, entre las cuales a) representantes sindicales, es decir,
representantes nombrados o elegidos por los sindicatos o por los afiliados
a ellos, o b) representantes electos, es decir, aquellos libremente elegidos
por los trabajadores de la empresa, conforme la legislaciéon nacional o de
los contratos colectivos.

23 CONSEJO SINDICAL UNITARIO DE AMERICA CENTRAL Y CARIBE, Libre funcionaniento de
las organizaciones sindicales: Garantias para su crecimiento y consolidacion, 2011, p. 1.
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En el ¢jercicio de sus derechos busca el bienestar de las condiciones
laborales de sus afiliados (trabajadores), sea por medio del convenio,
contrato colectivo u otra figura estipulada en la respectiva norma, a través
de diversas negociaciones con el empleador sea publico o privado.

Para alcanzar una mejorfa de las condiciones laborales de sus afiliados
y afiliadas, el sindicato debe ser una organizaciéon fuerte y consolidada,
donde los trabajadores se afilian y deciden participar en las actividades del
sindicato, ya que permite conseguir un saldo mas favorable o mas
provechoso de aquello que conseguirfan actuando de manera individual, sea
pot el cumplimiento de los derechos que le estan reconocidos, la ampliacién
de éstos o la creacion de nuevos derechos™.

A continuacién, se presenta el resultado de la encuesta realizada en
relacién a la tematica, a los fines de indagar las percepciones de los
participantes sobre el sindicato laboral, su credibilidad de representacion
actual y su importancia en la defensa de los intereses de los trabajadores.

Grdficos 4 y 5 — Conocimiento sobre el sindicato laboral y sus funciones

Conoces ¢qué es el Sindicato Laboral
67 respuestas

® si
® No

24 [bidem, p. 4.
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Conoces ;cudles son las funciones del Sindicato Laboral?
67 respuestas

® s
® No

En los graficos se indica que los encuestados tienen conocimiento del
sindicato laboral y sus funciones, cuyo resultado permite convalidar el resto
de las preguntas relacionadas con el tema evaluar.

Grdfico 6 — Credibilidad del sindicato laboral

Crees en la figura del Sindicato Laboral
67 respuestas

® si
® No
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Grdficos 7 y 8 — Representacion de los trabajadores por parte del sindicato

Consideras ¢ qué el Sindicato Laboral es una figura primordial de representacion de los

trabajadores?
67 respuestas

®si
® No

Consideras ¢qué la figura del Sindicato Laboral es relevante en la representacién de los
trabajadores en la Seguridad y Salud en el Trabajo?

67 respuestas

®si
® No

En el grafico 6 se detalla, que un 53,7% de los encuestados ain creen
y confian en este medio de representacion, sin embargo, hay una brecha

minima de casi 7% de quienes respondieron negativamente 46,3%.
Resultando un grupo de personas que nunca han sido creyentes o

simplemente en el transcurso del tiempo han perdido la fidelidad, por
considerar que el sindicato ha usado su figura como un medio para

conseguir beneficios propios y no para la colectividad (véase el grafico 8),
no obstante, se visualiza que ain existe la esperanza que el sindicato

constituya una figura primordial de representacién de los trabajadores, tal

como se indica en los graficos 7 y 8.
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Gréfico 9 - Funciones del sindicato laboral

Consideras ;qué el Sindicato Laboral es una figura que en la actualidad ejerce las funciones que les

compete?
67 respuestas

®si
@ No

Observamos que la mayorfa consideran que en la actualidad el sindicato
no ejerce las funciones que le compete, expresando los siguientes motivos.

En caso de que la respuesta anterior es negativa, indique el motivo
51 respuestas

Han perdido la neutralidad y defiende sus intereses
Cuestiones politicas

Algunos sindicatos estdn a favor del patrén sobre todo el de las empresas
publicas, por lo menos en el caso de Venezuela

El sindicato de trabajadores es una corrupcién

No cuentan con los entes gubernamentales para brindar el apoyo
requerido

Muchos sindicatos usan la figura para intereses personales y no colectivos

Los sindicatos apoyan muy poco a los frabajadores, buscan beneficiarse
ellos mds que a los empleados

Desvirtan el bien comun y buscan el beneficio propio

Ahora bien, Barajas Montes de Oca™ indica que, en el 1973, surgi6 el
cierre de muchas empresas debido a la crisis del petrédleo, donde los
gobiernos de los pafses productores impusieron un embargo a las naciones
industrializadas de FEuropa, que trajo como consecuencia que los
trabajadores quedaran sin empleo, otros fueron reajustados con la promesa

25 S. BARAJAS MONTES DE OCA, E/ sindicato ante la problemitica de una nueva relacion laboral, en
Boletin Mexicano de Derecho Comparado — Nueva Serie, 1999, n. 96, pp. 723-725.
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de volver a emplearlos en cuanto mejoras en las condiciones,
desconcertando el bienestar sindical, y a pesar de la busqueda de nuevas
fuentes de energia no fue posible cumplir con las exigencias sindicales, y
ante el peligro de desaparecer convinieron con los empleadores soluciones
temporales que infortunadamente no satisficieron a los trabajadores.

Asimismo, ante dicha crisis, se originé cambios en las condiciones de
trabajo, en el salario, tiempo de la jornada, contrato de trabajo; en Europa
y EEUU. Ademas, arreglos obrero-patronales sobre la productividad y el
crecimiento de las empresas, asi como la suspensién temporal de algunas
cliusulas de las convenciones colectivas o la modificacion de otras,
obligaron a los sindicatos a establecer compromisos que no fueron
definitivos pero provocaron el descontento de sus agremiados, acarreando
la desconfianza hacia sus dirigentes y la desaprobacion.

Igualmente, otro factor que el trascurso de tiempo ha afectado en el
sindicalismo, es el problema econémico mundial. A tal efecto, Barajas
Montes de Oca expresa que en el ambito internacional, el desarrollo
tecnolégico y el volumen de productividad han contribuido a su
agravamiento, tanto por el hecho de la reduccién de empleos como por los
cambios sufridos en el campo de la negociacién colectiva, donde el
sindicato se ha visto en la necesidad de adoptar cambios estructurales en su
organizacion interna.

Las acciones tomadas en algunos paises, en crear o adquirir negocios
propios para no dejar la clase trabajadora sin empleo o activar la fuente de
empleo, se estima que este movimiento econdémico a veces no agrada a los
sindicatos, por el peligro de que tales atribuciones que se adjudica el Estado
impidan la satisfaccion plena de las exigencias gremiales, por coartar su
accion representativa y los somete a fuertes restricciones de orden material;
otra, debido a los enfrentamientos suscitados cuando se pretende el
ejercicio de las acciones legales o contractuales procedentes o el uso de la
fuerza sindical admitida por la propia legislacion, haciendo perder la libertad
sindical, considerando también como inconstitucional y contraria a las
garantias de reunién, asociacion y defensa de la persona®™.

Por otra parte, en una encuesta realizada en 18 paises de América
Latina dentro del perfodo 1996-2015, referente al grado de confianza en los
sindicatos, se obtuvo el siguiente resultado.

26 [bidem, p. 726.
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Cuadro 1 - Grado de confianza en los sindicatos en América Latina (1996-2015)

Confianza> Poca Ninguna Total (poca o ninguna) | Mucha
1996 40,3 29,6 69.9 6.8
2005 32,5 40,1 72,6 7.8
2010 36,6 31,1 67,7 6,1
2015 34,7 34,1 68.8 6,5

Nota: incluye 18 paises, excepto 1996 (17); se excluyen los casos sin respuesta e
ignorados.

Fuente: A. MARSHALL, Percepciones sociales acerca de los sindicatos en América
Latina, en Revista Temas Sociolégico, 2021, n. 29, p. 363, cuadro 1

De la encuesta mostrada se presenta que en el perfodo 1996-2015 los
paises latinoamericanos atravesaron importantes cambios econémicos y
politicos, y entre los 18 pafses analizados (cada uno con similar
representacion en la muestra total) se mantuvo relativamente invariable a lo
largo del periodo donde se observan de las personas entrevistadas que
declaran no confiar en los sindicatos o tener en ellos poca confianza. Mas
de dos tercios de los entrevistados visualizan a los sindicatos como una
institucién poco o no confiable.

También de la encuesta comentada se obtuvo que una proporcién de
personas en América Latina declararon tener mucha confianza en los
sindicatos. Ante ello se considero:

Falta de confianza [...] no implica necesariamente una actitud negativa
respecto de la existencia y funcién intrinseca de los sindicatos, sino que
puede ser interpretada como una opinién ctitica acerca de los sindicatos
especificos que operan en cada pafs, porque no cumplen con las
expectativas individuales del papel que deberfan desempefiar: no se
conffa en que protejan a aquellos cuyos intereses deberfan representar?”.

La opinién citada de Adriana Marshall tiene analogfa ya que el nivel de
confiabilidad de los sindicatos proyectada en el transcurso de tiempo ha
dependido de las condiciones econdmicas, sociales y politicas que ha
experimentado cada pafs, teniendo una vinculacién y afectacién negativa y
positiva en las relaciones entre patrono, sindicato, los trabajadores y el
Estado.

27 A. MARSHALL, Percepciones sociales acerca de los sindicatos en América Latina, en Revista Temas
Socioldgicos, 2021, n. 29, pp. 363-364.
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En este sentido, entre 2003 al 2015 —como se muestra en el siguiente
grafico— Chile presenté un aumento de confianza con el sindicato en
especial en la movilizacién social, la legitimidad entre actores politicos e
institucionales como el empresariado, gobierno y parlamento y las
organizaciones de trabajadores. Situacién diversa se experimentd en
Uruguay y Venezuela que han manifestado un altibajo brusco y otros paises
como Colombia, Brasil, que han cursado desniveles graduales, siendo una
caracteristica a considerar que dichas variaciones han repercutido en afios
especificos en base a las condiciones del pais.

Grdfico 10 — Probabilidad de confiar en sindicatos en 9 paises de América Latina
(2003-2015)

Argentina Bolivia Brazil
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Fuente: P. PEREZ AHUMADA, Sindicatos en tiempos de crisis: reviven pero son ignorados
por la autoridad, en www.ciperchile.cl, 1 mayo 2020, figura 3

Por una parte, se comprende que la falta de confianza de los sindicatos
deriva de un problema econémico y social »s la crisis del pafs, como la
inflacién, constituyendo un tonante que coadyuva a los trabajadores a
considerar a los sindicatos de estar involucrados en actos de corrupcion,
donde a su vez dudan de las funciones de la capacidad y catalogan como
débiles y fragmentados, o son despreciados por el partido politico al que
pertenecen el cual no haya afinidad o confianza, y por otra parte esta
relacionado a la falta de proteccion de los intereses de los trabajadores, que
en el trascurso del tiempo hemos observado que han perdido neutralidad
en la defensa de los derechos laborales y sociales, inclinandose a la actividad
politica o defendiendo las politicas publicas del gobierno que no simpatizan
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o violan los derechos laborales.

Estas situaciones han derivado desaparicion de los sindicatos o una
desviacion de la naturaleza por el cual fueron creados, perdiendo su
legitimidad y credibilidad.

4. Condiciones laborales y trabajo en Latinoamérica
4.1. Condiciones laborales en Latinoamérica

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID)* indica que el 55% de
los trabajadores de América latina y el Caribe tiene un empleo informal sin
contrato ni cobertura de seguridad social y 3 de cada 100 no alcanza a tener
los ingresos necesarios.

La edicion del Indice de mejores trabajos 2024 del BID indica que el umbral
de la pobreza que cada 2 afios mide la calidad y cantidad del empleo en
América latina presenta que el 70% de las personas en edad productiva
trabaja, pero la calidad del empleo es apenas un 41,2 sobre 100 segun los
tltimos datos disponibles para 17 paises de la regién®; otro dato a destacar
es que el 55% de los trabajadores esta empleado de manera formal y el 61%
esta cubierto por la seguridad social.

También, el referido indice refleja importantes brechas en los
mercados laborales de la regién, donde las mujeres de América Latina
tienen empleos de peor calidad que los hombres con una brecha de 16
puntos, en cambio los jévenes de la region tienen empleos de peor calidad
que los adultos con una brecha de 15 puntos en esa dimension. Igualmente
existen paises con puntajes elevados en el indice global que presenta las
mayores brechas en esos grupos vulnerables, por ejemplo Costa Rica ocupa
el numero 3 en el ranking de la Gltima edicién del indice de mejores trabajos,
que representa una de las mayores brechas de género y la menor brecha
entre adultos y jovenes en la regién; Uruguay lidera en el indice de mejores
trabajos en la regiéon pero presenta la brecha mas grande de calidad y
cantidad entre los adultos y joévenes; Chile también represent6é uno de los
paises con mejores puntuacion en la calidad del empleo™.

Entre los puntos que indica el BID para mejorar la cantidad y calidad
del empleo en especial en América Latina y el Caribe son: equiparar el

28 BID, Ludice de mejores trabajos 2024. Calidad del empleo en América Latina: entre la informalidad

) salarios que no alcanzan, 2024.

2 [bidem, p. 4.
30 [bidem, p. 6.
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capital humano con habilidades alineadas a las necesidades de talento de los
sectores productivos de cada pais, promover el empleo formal con menores
costos haciendo universal la seguridad social, impulsar el acceso a empleos
fortaleciendo los servicios publicos.

Por otra parte, en el ano 2021, la Asociaciéon Internacional de la
Seguridad Social (AISS)” indicé —de acuerdo con la OIT— que el 64,3% de
la poblaciéon de las Américas tiene acceso al menos a una forma de
prestacion social, el 57,4% de los nifios reciben prestaciones para cuidados
y el 51,9% de las madres reciben prestaciones por maternidad. Las personas
de edad avanzada reciben pensiones en un porcentaje mas alto, el 88,1%, y
el 71,8% de las personas con una discapacidad grave tienen acceso a
prestaciones sociales. Si bien los programas de asistencia social cubren el
36,7% de las personas vulnerables, solo el 16,4% de los desempleados
reciben prestaciones sociales.

A continuacién, se muestran cuatro graficos que detallan una
clasificacién en América del porcentaje de la poblacién cubierta por la
seguridad social, de acuerdo con lo descrito anteriormente.

Grdéfico 11 — Proporcidon de la poblacién cubierta por al menos una prestacion de
seguridad social

América del Norte 78,5
América del Sur I 59,9
América Central N 520
A N Y I 563
Las Américas NG c43
En el mundo I 469
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Fuente: AISS, Américas 2021. Pricridades para la seguridad social. Tendencias
desafios y soluciones, 2021, p. 22, grdfico 1

3UAISS, Awéricas 2021. Prioridades para la seguridad social. Tendencias, desafios y soluciones, 2021,
p. 21.
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Grdfico 12 — Cobertura por grupo de poblacién

Sin empleo [N 164
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Poblacin Cubierta por 2l meno: . I :
un beneficio de proteccién social '

Empleados cubiertos en el I s

evento de lesiones laborales

Personas con
RSN N 715
discapacidades severas

Personas mayores I et
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

36,7

Fuente: AISS, Américas 2021. Pricridades para la seguridad social. Tendencias
desafios y soluciones, 2021, p. 22, gréfico 2

Grdfico 13 - Porcentaje de paises por nivel de cobertura, por rama de la seguridad
social

6%
20%

43%

31%

== Alcance completo | 8 areas de politica

== Alcance casi completo | 7 areas de politica
Alcance intermedio | 5 a 6 areas de politica

== Alcance limitado | 1 a 4 areas de politica

Fuente: AISS, Américas 2021. Pricridades para la seguridad social. Tendencias
desafios y soluciones, 2021, p. 22, grdfico 3
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Grdfico 14 - Porcentaje de poblacidn sin acceso a los servicios de salud debido a la
escasez de mano de obra

60%
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América Latina y el Caribe Mundo
m urbano rural

Fuente: AISS, Américas 2021. Pricridades para la seguridad social. Tendencias
desafios y soluciones, 2021, p. 22, grdfico 4

Asimismo, sefala que, conforme a lo indicado por la OIT, la mayor
parte de los paises de la region establece en su legislacion prestaciones en al
menos 7 de las 8 ramas principales de la seguridad social como la vejez,
invalidez, maternidad enfermedad, desempleo, accidentes de trabajo y
prestaciones familiares; y a nivel mundial el 30,6% de la poblaciéon esta
cubierta por un sistema de seguridad social integral, siendo que el 69,4% no
esta protegido o tiene una proteccion parcial™.

Hace referencia que Canada, Guyana y Bolivia han logrado una
cobertura de proteccién social para las personas de edad avanzada, en
cambio Brasil, Chile y los EEUU han conseguido la cobertura universal
para personas que tienen una discapacidad grave. En América hay 418
organizaciones activas de seguridad social que proporciona una amplia
cobertura en toda la region incluyendo las pensiones no contributivas y la
atencion de salud esencial para personas de edad avanzada.

Asimismo, menciona que pafses como el Salvador, Honduras y
Paraguay tienen el potencial de lograr y establecer pisos de proteccién social
financiados con cargo a los recursos nacionales, pero deben mejorar la
prestacion de servicios y de acceso a los centros de salud, ampliacion de la
cobertura de la protecciéon social y extension de la cobertura del Seguro

32 [bidem, p. 24.
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Social a los trabajadores informales por cuenta propia y domésticos™.

Conforme a lo descrito, en el 2020 se estim6 que la seguridad social en
América estaba en una inclinacién a favorecer los servicios de asistencia
social, pero con deficiencias en el sistema de coberturas de los diferentes
regimenes, siendo que mas de la mitad de los trabajadores y sus familias
estaban cubiertos por algin tipo de proteccion social, no obstante,
continuaba la desproteccién en los trabajadores informales, domésticos,
entre otros, situacion que no ha cambiado mucho cuando la OIT indica que
3.800 millones de personas siguen estando totalmente desprotegidas™.

Significando que el proceso de estabilizacion de la seguridad social va
caminando lentamente, y ante ello la OIT sefala que se necesitara 49 afios,
para cerrar las brechas de proteccién, derivado que el mundo sigue dos
trayectorias diferentes y divergentes de proteccién social, los paises de
ingreso alto (85,9%) estan cada vez mas cerca de disfrutar de una cobertura
universal; los pafses de ingreso mediano alto (71,2%) y mediano bajo
(32,4%) estan dando grandes pasos para cerrar las brechas de proteccion; y
las tasas de cobertura de los paises de ingreso bajo (9,7%) apenas han
aumentado desde 2015, situindose en niveles bajos™. Ante ello nos
preguntamos: dsera posible de acuerdo con las Naciones Unidas terminar
con la pobreza y garantizar la proteccion social a nivel mundial para el 2030?

Con este panorama resulta dudoso que en cinco afos disminuya la
pobreza y aumente la garantias sociales cuando persiste el problema del alto
nivel del empleo informal, la desestabilizacion econémica y la era de la
digitalizaciéon que estan contribuyendo a impedir la extension, el
mantenimiento y la sostenibilidad de la seguridad social en el mundo, en
especial en América, sin obviar las disyuntivas de las politicas publicas que
aplican algunos paises que no han tenido resultados satisfactorios a la
poblacion.

4.1.1. El trabajo en Latinoamérica

Statista, una consultora de encuesta, indicé que segun datos de la
consultora WTW entre fines de 2021 y principios de 2022, el 56% de los
empleados latinoamericanos planea quedarse en su empleo actual y no
cambiarfa de trabajo si pudiera, frente al 45% que esta abierto a nuevas

33 Ldem.

34 1LO, World Social Protection Report 2024-26. Universal social protection for climate action and a
just transition, 2024, p. iii.

35 [bidem, p. Xix.

36 WTW, op. cit.
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propuestas o planea marcharse; los principales motivos del segundo grupo
para buscar nuevos trabajos son el salario (59%), avanzar en la carrera
(40%) y obtener seguridad en el empleo (38%).

En el siguiente grafico observamos, que el gran porcentaje de
encuestados que planea renunciar o cambiar de trabajo manifiesta un alto
indice de ansiedad o depresion, que es un elemento de manifestacién de no
sentirse satisfechos de su trabajo, lo cual conlleva, como indica Maria
Florencia Melo”, a «l.a renuncia silenciosa o “quiet quitting” [que] es una
actitud laboral que es tendencia en redes sociales e implica hacer lo justo e
indispensable en el trabajo y el minimo esfuerzo para no ser despedido,
siendo una estrategia para no renunciar hasta tanto no encuentre otra
alternativa, y de ese modo buscan afrontar el estrés, sin compromiso e
interés con el trabajo, manifestando agotamiento continuo.

31 M.F. MELO, yLstin conformes los latinoamericanos con su trabajo?, en es.statista.cons, 21
septiembre 2022.
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Grdfico 15 — Conformidad de los latinoamericanos con su trabajo
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Nota: encuesta a 5.028 empleados de grandes y medianas empresas privadas de
Argentina, Brasil, Chile, Colombia y México redlizada en diciembre de 2021 y enero
de 2022. Los porcentajes pueden no sumar 100% debido a redondeos.

Fuente: M.F. MELO, sEstdn conformes los latinoamericanos con su trabajo?2, en es.
statista.com, 21 septiembre 2022

Marina Pasquali®® especifica que, segtin la OIT, Bolivia y Colombia son
paises con el mayor porcentaje de trabajadores independientes sobre el total
de la poblacién empleada. En México la proporcion asciende a menos de
tres de cada diez trabajadores (27,5%), en Chile registra un menor
porcentaje de la region (25,9%) de auténomos sobre el total de las personas

38 M. PASQUALL, sQué tan comiin es trabajar por cuenta propia en I atinoamérica?, en es.statista.com,

25 abril 2023.
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empleadas. En América Latina y el Caribe se ubica en el 34% de
independientes sobre la poblacién que trabaja, conforme lo indica el grafico
siguiente.

Grdfico 16 - El trabajo por cuenta propia en Latinoamérica (2021)

M Sin empleados dependientes Con empleados
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Nota: Estimaciones de noviembre de 2022; excluye frabajadores familiares que
contribuyen al emprendimiento.

Fuente: M. PASQUAL, sQué tan comun es trabajar por cuenta propia en
Latinoamérica?, en es.statista.com, 25 albril 2023

Otro aspecto que destaca la resefia de Marina Pasquali, es que el
negocio unipersonal ha constituido la forma comuin en América Latina de
ejercer el trabajo por cuenta propia, en que la mayoria no tienen empleados
directos o simplemente usan colaboradores o se involucran la familia; que
conforme a la OIT las legislaciones nacionales sobre seguridad social
cubren a los trabajadores dependientes y por consiguiente los auténomos
quedan en desventaja en materia de seguridad social.

De acuerdo con la OIT, la fuerza laboral informal representa la mitad
del total de personas empleadas en América Latina, en este sentido a
mediados de 2023 la tasa de informalidad regional (promedio de 11 paises)
fue del 48%, siendo que la tasa de informalidad regional entre las personas
jovenes (10 paises), estuvo en el 58%, superior al 45% registrado entre los
adultos™.

En 2023, Bolivia registr6 el mayor indice de informalidad de la region

% OIT, Panorama I aboral 2023. América I atinay el Caribe, 2023, pp. 16-17.
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(80,8%). Pera y Ecuador enfrentaron una alta informalidad laboral, con mas
de dos tercios de su poblaciéon ocupada en empleos informales. México y
Brasil, presentaron un porcentaje menor pero que a su vez asciende al 53%
y al 37%, respectivamente. En Argentina la tasa de informalidad fue del
47,4%. En cambio, Chile, Costa Rica y Uruguay muestran una menor tasa
de trabajo informal por encima del 25% y no por debajo del 36%*".

En consecuencia, la OIT destaca que luego de la pandemia Covid-19
la reduccién de la tasa de desocupacion fue del 7,4 al 6,5%, acompafiada de
un incremento de la tasa de ocupacion del 57,9 al 58,2%, la tasa de
participacion pasé del 62,5 al 62,3%; no obstante, el panorama regional
continda siendo muy complejo, con elevada incidencia de la informalidad
registrandose rezagos en la recuperacién del empleo.

Otro aspecto a dilucidar y que se vincula con el tema es referente a la
perdida adquisitiva de los salarios, y al respecto la OIT indicé que «El
panorama en materia de evolucion de los ingresos reales del trabajo ha ido
crecientemente complejizandose debido a la aceleracion inflacionaria y a su
impacto negativo sobre el poder adquisitivo de los salarios»*'.

Resaltando la OIT que los salarios horarios reales promedio son
inferiores a los registrados antes del comienzo de la pandemia, y en algunos
la caida en el poder adquisitivo asciende al 10%, siendo algunas causas de
esta situacion la recuperacion incompleta del empleo, el aumento en la
informalidad (con ingresos mas bajos que el promedio), y la pérdida de valor
real de los ingresos laborales individuales”. Asimismo, menciona que, en
virtud de la importancia de los ingresos laborales en el total de los ingresos
familiares, su dinamica determina la evolucién de la pobreza y de la
indigencia; segin la Comision Econdmica para la América Latina y el Caribe
(CEPAL), en el 2022 su incidencia a nivel regional (18 paises) se redujo al
3,6 (pobreza) y 1,8 (indigencia) puntos porcentuales, respectivamente,
respecto de 2021%.

Por consiguiente, la OIT detalla que la pobreza regional se contrajo en
el 2021 al 32,6% y en el 2022 al 29%, comprendiendo el 13% y el 11,2%,
respectivamente, en el caso de la pobreza extrema; ubicando a la incidencia
regional de la pobreza por debajo del registro de 2018 (29,7%); pero la
indigencia continué superior a aquel ano (10,5%). Que el panorama se
vuelve mas complejo cuando la CEPAL no proyecté una nueva reduccion
ni de la pobreza ni de la indigencia para el 2023, resultando que el primer

40 Lbidem, pp. 57-58.
4 [bidem, p. 73.

42 [bidem, p. 78.

3 Idem.
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indicador en 2023 seria el 29,1% mientras que el segundo seria el 11,4%*.

Adicional a lo anterior, en el informe presentado se expresa que la
recuperacion del empleo femenino se ha intensificado con respecto al
empleo masculino, pero manteniéndose en Latinoamérica las brechas de
genero, con desigualdades entre hombres y mujeres. Situacién tampoco
alentadora con el empleo juvenil presentando una tasa de desocupacion
desde el 14,4 al 30%.

5. Analisis de la encuesta por Aprendizaje Juridico

A continuacion se presenta el resto de los resultados de las respuestas
del cuestionario realizado a un grupo de participantes ubicados en diversos
paises de Latinoamérica a los fines de indagar las perspectivas laborales qué
quieren actualmente los trabajadores, en virtud de las transformaciones que
han surgido en el derecho laboral.

Grdfico 17 — Expectativas que quieren los trabajadores
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Entro otras opciones, también indicaron otros beneficios:

44 Idem.
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Indicar ofros beneficios econémicos y sociales no indicados
anteriormente
20 respuestas

Promocién o méritos para el trabajador

Buen ambiente laboral

Planes de formacién y de carrera

Respeto al frabajo

Educacién, formacién, capacitacion

Mejores condiciones de frabajo, no solo fisicas sino psicoldgicas
Adicionales a los que la ley exige

Que se cumplan los bonos de productividad

Un plan de turismo laboral. Mejoras para el transporte para dirigirse al
trabajo. Mejoras en la formacién y educacién del frabajador. Planes
culturales y recreativos

Pensién de vejez

Se cumplan con las contrataciones colectivas

Cesta ticket

Respeto a la meritocracia

Estdn descritas en las opciones

Pensiones para los mayores de 59 anos que salen de las presas privadas

Conocer el contrato colectivo y el reglamento interior de frabajo que
dejen que exista la figura de trabajador de base no sindicalizado que se
acabe el outsourcing de verdad

Estabilidad laboral
Plan integral preventivo de salud

Programas de ocupacién digna para la tercera edad, sin menos a o de
sus capacidades

Bonos acordes a la produccién y venta en caso de ser industria privada

Observamos que la mayorfa de los participantes eligieron por una
remuneracion digna que no hace referencia al salario minimo; al contrario,
es una perspectiva mas ansiosa, que comprende aquel salario que
proporciona a los trabajadores y sus familias un nivel de vida decente,
incluyendo la cobertura a las necesidades basicas como la alimentacion, la
vivienda, la atencién médica, la educacion, el transporte y la ropa®. En

4 Cfr. V. MASTERSON, sQué es el salario digno y en qué se diferencia del salario minimo? Aqui te lo
explicamos, en es.aveforun.org, 10 mayo 2024; OI'T, La OIT alcanza un acuerdo sobre la cuestion de
los salarios vitales, en www.ilo.org, 15 marzo 2024.

www.adapt.it


https://es.weforum.org/stories/2024/05/explicacion-que-es-el-salario-digno-y-en-que-se-diferencia-del-salario-minimo/
https://es.weforum.org/stories/2024/05/explicacion-que-es-el-salario-digno-y-en-que-se-diferencia-del-salario-minimo/
https://es.weforum.org/
https://www.ilo.org/es/resource/news/la-oit-alcanza-un-acuerdo-sobre-la-cuesti%C3%B3n-de-los-salarios-vitales
https://www.ilo.org/es/resource/news/la-oit-alcanza-un-acuerdo-sobre-la-cuesti%C3%B3n-de-los-salarios-vitales
https://www.ilo.org/es

d(QUI’i ANHELAN LOS TRABAJADORES EN AMI)LRIC;\, EN EL MUNDO LABORAL?

segundo puesto una mejor calidad de vida y en tercero mejores incentivos
econémicos, no obstante, integra una serie de beneficios de caracter social
y gerencial que en su conjunto comprende elementos de proteccién a un
ambiente laboral toxico, desigualdad, y la pobreza coadyuvando a una
justicia social, valorizacién del trabajador y una condicién de vida adecuada.

Grdfico 18 — Regulacion de la seguridad social

En su pais de residencia o domicilio esta regulada la Seguridad Social, como sistema de proteccion

a los ciudadanos que cubre prestaciones de salud, e...ridad laboral, adulto mayor, vivienda, entre otras.
67 respuestas

®si
35,8% ® No

El 64,2% de los participantes indica que en su pafs esta regulado el
sistema de seguridad social, en cambio el 35,8% sefiala lo contrario, que en
realidad no significa que haya ausencia de reglamentacién, sino estan
creadas las normas pero con deficiencia en su aplicacion o simplemente no
se cumplen, conforme los motivos descritos por los participantes.

Si la respuesta anterior es negativa, puedes indicar los motivos
24 respuestas

Esta regulada, pero parcialmente se aplica
Aunque existe no cubre las expectativas o no cumple con lo establecido
Incumplen con la seguridad social

Funciona parcialmente el seguro social, la presentacién de seguridad y
salud laboral estd escrita pero no se cotiza porque el Estado no tiene
habilitado el método

Existe, pero no se aplica

En Venezuela la seguridad social no funciona en ninguno de sus
subsistemas, es inexistente

Anteriormente estaba, pero han ido elimindndolo
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No es eficiente

No sirve

La vivienda no se incluye en la seguridad social
No cubre todo lo que dice

En Venezuela de hecho no tenemos seguridad social
Estd regulada mds no se practica

Existe, pero no se cumple a cabalidad

Temas politicos

No son favorecidos pagan muy poco

No se considera

La pensidn es insuficiente

No funciona para nada

No se cumple lo establecido en la Constitucién y la Ley Orgdnica del
Trabajo

No estd domiciliada, no funcionan los hospitales
Aunque existen leyes y regulaciones, nada de eso se cumple

Los beneficios otorgados por la seguridad social es lo equivalente a un
salario minimo, que en este caso son unos USD 3

Grdfico 19 - Paises en que los frabajadores perciben mejores condiciones
econdmicas

Selecciona los paises que tengas conocimiento que los trabajadores perciben mejores condiciones

econémicas.
67 respuestas

Estados Unidos
Colombia
Brasil
Argentina
Panama
Costa Rica
Peru
Ecuador
Venezuela
Uruguay
Paraguay
Salvador
Guatemala
Otro

58 (86,6 %)

15 (22,4 %)
17 (25,4 %)

13 (19,4 %)

22 (32,8 %)

29 (43,3 %)

6 (9 %)
8 (11,9 %)
1(1,5 %)
23 (34,3 %)

7 (10,4 %)
14 (20,9 %)
2 (3 %)
20 (29,9 %)

0 20 40 60

En primer lugar, lo encabeza los EEUU (86,6%), en el segundo Costa
Rica (43,3%) y en el tercero Uruguay (34,3%), posteriormente incluyeron
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otros pafses de América como Canada, Chile y México, adicionando a los
europeos y asiaticos, como se observa a continuacion.

Mencionar algin pais que no esté indicado anteriormente
30 respuestas

Chile

Canadd

Espana

Uruguay
Alemania

Nueva Zelandia
Alemania

Paises Europeos y Asidticos
Australia

Suiza, Paises Bajos
México

Nota: se indican los paises que no fueron reiterados.

Grdfico 20 - Paises en que los frabajadores perciben mejores condiciones sociales

Selecciona los paises que tengas conocimiento que los trabajadores perciben mejores condiciones
sociales

67 respuestas

Estados Unidos
Canada
Ecuador

Brasil
Colombia
Venezuela
Panama
Peru
Costa Rica
Salvador

41 (61,2 %)
42 (62,7 %)

7 (10,4 %)
9 (13,4 %)

11 (16,4 %)
4 (6 %)
11 (16,4 %)
7 (10,4 %)
24 (35,8 %)
10 (14,9 %)

Guatemala 3(4,5%)
México 12 (17,9 %)
Paraguay 8 (11,9 %)
Uruguay 20 (29,9 %)
Otro 12 (17,9 %)
0 10 20 30 40 50

Canada abarca el primer puesto (62,7%), contintan EEUU (61,2%),
Costa Rica (35,8%) y Uruguay (29,9%). Adicional a estos, consideran a
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Chile (27,3%) y Espafia (22,7%)*, como se muestra en el siguiente grafico.

Grdfico 21 - Ofros paises en que los trabajadores perciben mejores condiciones
sociales

Mencionar algtn pals que no esté indicado anteriormente
22 respuestas

]

05 (227 %)

1(4,5%)1 (4,5 %) 1 (4,5 %) 1 (4,5 %) 1(4,5%)1 (4,5 %) 1 (4,5 %) 1 (4,5 %)1 (4,5 %) 1 (4,5 %) 1 (4,5 %)

0
ARGENTINA Australia Chile Europa Italia Rusia no lo se
Grdfico 22 - Paises en que los frabajadores perciben mejores condiciones laborales

En general ;Qué pais de América tiene las mejores condiciones laborales para trabajar?
67 respuestas

@ Brasil @® Panama
@® Colombia @ Salvador
® Argentina @ Costa Rica
@ Estados Unidos @ Ecuador
@ Canada ® Guatemala
@ Venezuela @ Paraguay
® Peru @ Uruguay
@® México ® Otro

Se reitera que en Canada, EEUU y Costa Rica las condiciones laborales
son mejores que en otros paises de América, no obstante, hay un reglon
donde los participantes mencionaron otros paises como Chile y Guatemala,
y adicionalmente indicaron Espafa e Inglaterra.

46 El cuadro no lo muestra, sin embargo, previa revision del google form por los Autores se
verificé que el cuadro con el 22,7% corresponde a Espafia.
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En la pregunta precedente seleccionaste la opciéon “Otro”; indicar a
continuacién el pais

Inglaterra
Chile
Espana
EEUU
Guatemala

En el grafico antecedente se observa que el gran porcentaje de los
participantes consideran que en EEUU y en Canada los trabajadores
perciben mejores condiciones econémicas y sociales, y dentro del ambito
de latinoamericano se ubica Costa Rica, Chile y Uruguay.

Grdfico 23 - Paises atrayentes para emigrar por las condiciones laborales

Si tuvieras que emigrar ;Qué pais escogeria por las mejores condiciones laborales para trabajar?

67 respuestas

@ Estados Unidos @ Venezuela ® Inglaterra
@® Colombia @ Santo Dominge @ Salvador
Canada ® talia ® Guatemala

@ Peri ® Portugal ® Otro

@ Ecuador . Alemania

@ Argentina ® Panamia

® Espana @ Uruguay

@ Costa Rica @ Paraguay

® Iflanda

Del grafico se precisa, que los paises con mayor captacion para emigrar
por sus condiciones laborales se encuentran: Espafa (23,9%), Canada
(26,8%), EEUU (14,9%), Alemania (13,4%); el resto de los paises
obtuvieron una puntuacién por debajo a lo esperado entre el 1,5 y el 5%.
Igualmente, describieron entre otros pafses tentativos para emigrar Ecuador
y las Bahamas.

En la pregunta anterior seleccionaste la opcion “Oftro”; indicar a
continuacién el pais
3 respuestas
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Espana
Ecuador
Bahamas

Grdfico 24 - Elementos socio-econémicos afrayentes para emigrar por motivo de
trabajo

¢Qué elementos socic-econdémicos considerarias para elegir el pais idéneo para emigrar por motivo
de trabajo?

67 respuestas

Sueldo 49 (73,1 %)

Seguridad Social 46 (68,7 %)

Beneficios familiares 31 (46,3 %)
Mejores politicas sociales: vac... 29 (43,3 %)
Flexibilidad de horario de trabajo 26 (38,8 %)

Mejor calidad de vida 56 (83,6 %)
Igualdad de condiciones labora... 19 (28,4 %)
Otro 3(4,5%)
a 20 40 60

En la pregunta anterior seleccionaste la opcion “Otfro”; indicar los motivos
5 respuestas

ldioma
Mayor oportunidad de desarrollo
Vivienda

Una mejor calidad de vida, el sueldo y la seguridad social contindan a
constituir los factores socios econémicos que buscan los trabajadores para
emigrar a otro pafs; la pregunta es: gsi algun pais de Latinoamérica retne
estos elementos para ser considerado atractivo para trabajar y paralelamente
establecer una nueva vida?

Conforme al BID, uno de los fenémenos que estd cambiando las
situaciones en los paises de América Latina es la migracién. Segin datos de
la Organizacion Internacional de Migraciones (OIM), entre 2015 y 2020 la
cantidad de personas migrantes en la region aumenté del 50%, pasando de
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9,44 millones a 14,8 millones, comprendiendo los 7,7 millones de migrantes
venezolanos.

Sin embargo, de acuerdo con el informe, el principal pafs de origen de
migrantes de América Latina y el Caribe es México, de segundo es
Venezuela y el tercero Colombia, siendo que los EEUU son el pais que ha
recibido mds emigrantes sin apartar Argentina, Perd, Brasil, entre otros;
siendo los motivos principales del desplazamiento la busqueda de nuevas
oportunidades de empleo o ingresos econémicos, los factores politicos y
climaticos"’.

Asimismo, de acuerdo con el informe emitido por el BID en el 2021%,
la mayoria de las personas han emigrado hacia Europa o los EEUU, donde,
ademas, hay una poblacién grande y creciente de haitianos que han migrado
hacia Sudamérica, y otros se estan moviendo desde el norte de
Centroamérica a México y hacia los EEUU, y desde Nicaragua a Costa Rica.

En detalle a lo descrito y en base a las encuestas, las causas por la cuales
las personas emigran desde América Latina es la falta de oportunidades de
trabajo y de crecimiento profesional, las dificultades econémicas como
salarios y beneficios bajos, el alto indice de desempleo o viceversa el
aumento del empleo informal, y las condiciones minimas de la seguridad
social.

EEUU y Canada encabezan los paises de América atrayentes para
emigrar, por su fortaleza en el sistema econémico, a pesar que entre los dos
paises, Canada tiene un potencial mayor en el nivel de vida tanto el servicio
de salud publica como diversas oportunidades laborales, una politica
migratoria accesible y ademas es un pais con mayor seguridad para los
habitantes a diferencia de los EEUU que es parcial, ya que algunos de sus
sistemas son de financiamiento privado y no publico por el Estado, como
por ejemplo el servicio de salud.

En cambio en América Latina los pafses como Chile, Costa Rica y
Uruguay son considerados receptores por su alto indice de estabilidad y
prosperidad en la regioén, su economia esta en constante crecimiento, con
una buena calidad de vida, un indice bajo de corrupcién, y en continuo
desarrollo de la tecnologfa, tanto es asi, que sobre todo Chile e Uruguay en
este aflo 2024, fueron clasificados nuevamente entre los pafses pioneros de
la inteligencia artificial en conjunto con Brasil y, a pesar que Costa Rica
quedo en el grupo de los pafses en proceso de adaptacion, en el informe fue

41 BID, Migracion Internacional: Paises Enisores, Receptores y sus impactos, en blogs.iadb.org
wigracion, 20 agosto 2024

48 BID, OCDE, Flujos migratorios en Awiérica Latina y el Caribe. Estadisticas de permisos para los
migrantes, 2021.
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catalogado como el pafs con mayor recepcion de talento humano para la
investigacion e innovacion de la inteligencia artificial®’.

6. Conclusion

Los trabajadores de América desean un salario digno, una mejor
calidad de vida y seguridad social, elementos socio laborales que no estan
alejados de las necesidades individuales, pero que lamentablemente en el
trascurso del tiempo han sufrido una inestabilidad producto de las diversas
politicas sociales y econdémicas que han influido en las regiones, que han
contribuido al aumento del trabajo informal, una brecha laboral entre
mujeres y hombres, adultos y jévenes, asi como la reduccion del salario
producto de la inflacion.

La seguridad social es la piramide que garantiza la estabilidad de vida
de una poblacién, forma parte del ciclo de la vida, y es vital en el
acompafiamiento de las personas, no ser cauteloso en su consolidacién
puede causar una fisura produciendo un sistema insostenible que conlleva
a la pobreza de la sociedad afectando a los trabajadores y las familias.

Es necesario crear politicas que contribuyan a la creacion del empleo
formal y de calidad con beneficios sociales y econémicos atrayentes, en caso
contrario se intensificara la migracioén laboral, golpeando la seguridad social
y la economia del pais y trasladandose el gasto publico a otros pafses. Como
indica la OIT, en el panorama del 2023-2024 «persistencia de brechas de
género, desocupacion, juvenil, informalidad y perdida del poder adquisitivo
de los salarios» son factores que juegan un papel importante a la estabilidad
laboral y social™.

La falta de representaciéon sindical o su desconfianza también ha
revertido un punto prometedor en la seguridad de las politicas laborales que
en el tiempo ha entorpecido y disuadido la defensa, conservaciéon y
mejoramiento de los derechos y beneficios, desvaneciendo dicha figura y
quedando desprotegidos los trabajadores.

Las transformaciones tecnolégicas estan teniendo una accidon
evolucionaria en el ambito laboral, originando cambios en los puestos de
trabajo, convirtiéndose en una herramienta de prevencioén en seguridad y
salud laboral asi como en el desarrollo y complemento de las tareas, pero a
su vez se esta observando un incremento del desempleo o simplemente un
aumento en la migracion de trabajo auténomo digital ante las prerrogativas

49 CENIA, ILLA. Indice Iatinoamericano de Inteligencia Artificial, 2024, pp. 11-12 y 59-60.
50 OIT, OIT: A pesar de presentar una menor tasa de desocupacion en 2023, recuperacidn de mercados
laborales en América Latina y el Caribe aiin es insuficiente, en www.ilo.org, 19 diciembre 2023.
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de la flexibilizaciéon y el equilibrio entre vida privada con el trabajo,
resultando esencial aumentar la formacién y habilidades profesionales, y
crear sistemas que contribuyan a consolidar la seguridad social ante la futura
reduccion contributiva que podria generar en un futuro un declive del
sistema con repercusion a la sociedad.

Se ha presentado una evolucion lenta de la calidad del empleo desde el
2010, prediciendo la OIT que faltarfa aproximadamente 49 afios para su
estabilidad, pero las Naciones Unidas pronostican la reduccién de la
pobreza en el 2030, declaraciones que no coincide en la realidad y resulta
dudoso su materializacién, cada dia aumenta el trabajo informal en América
y la migracién laboral en busqueda de mejores oportunidades de trabajo y
de calidad de vida, desplazandose principalmente a los EEUU, no obstante
de las encuestas se extrae que no solo dicho pais es atrayente y considerado
econémicamente productivo, también Canada, Costa Rica, Chile y Uruguay
que han sido calificados como paises con un alto indice de recepciéon por
motivo de la cantidad de empleo y mejores condiciones econdémicas y
sociales que ofrecen a los ciudadanos, sin obviar a Espafia y otros paises de
Europa.

En fin, el mundo estda en una transformacion laboral y social, es
necesario tomar medidas en pro al bienestar de la poblacién trabajadora, en
caso contrario aumentara el desplazamiento de los trabajadores, la pobreza,
la crisis en el sistema social; los jovenes menos estudiaran al considerar mas
oportuno otras alternativas de ingreso que les permita en corto plazo
obtener ganancias para costear sus gastos, la era digital cambiard los
principios y los paradigmas en el ambito laboral, y a su vez una de las
opciones principales en el mercado estudiantil y de exigencia de flexibilidad
de trabajo-tiempo libre s horario de trabajo, por ende sera necesario activar
el dialogo social entre los actores (frabajadores, sindicatos, Estado), y entablar
negociaciones productivas que generen una estabilidad econémica, social y
laboral en base a la nueva era, en caso contrario se fortalecera la indigencia
que aportara al envejecimiento prematuro, aumento de las enfermedades
ocupacionales, el estrés, el agotamiento fisico y psiquico y el colapso social.
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sobre diligencia debida y trabajo decente.
Una mirada a las migraciones

y al trabajo infantil en las cadenas de valor
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RESUMEN: A raiz de la aprobacion de la Ditectiva (UE) 2024/1760 sobre diligencia
debida a las empresas, nos acercamos a un intento europeo de hacer efectiva esa asuncion
de una mayor responsabilidad social por parte de las empresas que deberan observar el
respeto a los derechos humanos en todos los estadios de la cadena de actividades. Asi una
empresa ubicada en Espafia, con proveedores en diferentes partes del planeta donde las
regulaciones o mecanismos de control nacionales no ofrezcan una efectiva proteccion a
los trabajadores o donde se constate que existe trabajo forzoso, trabajo infantil o cualquiera
de las variedades de esclavitud, debera actuar rdpidamente al respecto. En este espacio se
tratard de reflexionar sobre la necesidad de regularizacion de la actividad empresatial y de
la implementacion de leyes laborales sélidas a partir del mandato normativo de la Directiva
Europea.
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The Directive (EU) 2024/1760

on Due Diligence Directive and Decent Work.
Special Reference to Migrations

and Child Labour in Value Chains

ABSTRACT: Following the approval of Directive (EU) 2024/1760 on cotporate due
diligence, we are approaching a European attempt to make effective this assumption of
greater social responsibility by companies that must observe respect for human rights at
all stages of the chain of activities. Thus a company located in Spain, with suppliers in
different parts of the planet where national regulations or control mechanisms do not offer
effective protection to workers or where it is found that forced labour, child labour or any
variety of slavery exist, must act quickly in this regard. This space will try to reflect on the
need to regularize business activity and implement solid labour laws based on the mandate
of the European Directive.

Key Words: Due diligence Directive, decent work, chain of activities, child labour.
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1. Introduccion

La complejidad que presenta la normalizacion mundial del trabajo nos
obliga a prestar especial atencion a las nuevas y otras ya consolidadas formas
de mercado y a sus consecuencias en las condiciones laborales de diversos
colectivos con especial atencion a aquellos grupos de mayor vulnerabilidad.

Se observan asi, en las condiciones de trabajo de las personas
trabajadoras de empresas de alimentacién grandes diferencias en los
distintos estadios de producciéon que llevan a desigualdades entre los
diferentes grupos de trabajadores observando un mayor ndmero de
irregularidades contractuales en los trabajadores de la tierra, para ello se
pretende prestar atencion a todos los eslabones de la cadena de suministro
en las cadenas de wvalor, se encuentren estos donde se encuentren, del
mismo modo, se observan estas particularidades en trabajadores del sector
textil en las primeras fases de fabricacién del producto.

La nueva normativa europea dirige su esfuerzo hacia una mayor
responsabilidad social de las empresas que deberan observar el respeto a los
derechos humanos en todos los estadios de la cadena de valor, o como la
define la nueva directiva: en la cadena de actividades. Asi una empresa
ubicada en Espafia, con proveedores en diferentes partes del planeta donde
las regulaciones o mecanismos de control nacionales no ofrezcan una
efectiva proteccion de los derechos fundamentales o donde se constate que
existe trabajo forzoso, trabajo infantil o cualquiera de las variedades de
esclavitud, debera actuar rapidamente al respecto.

Encontramos por ejemplo las plantaciones de café en Brasil, las
plantaciones de cacao en Africa’ o la industria textil con sus fabricas en
diferentes puntos del continente asiatico y de la mano de estas, empresas
europeas que ya han empezado a tomar medidas y actuar en consecuencia
en relacién con las vulneraciones de derechos humanos debidas al trabajo
forzoso o trabajo infantil detectadas en los primeros estadios de la cadena
de actividades.

La mayoria de las grandes empresas han desplegado cada vez mas
procesos de diligencia debida, ya que esto puede proporcionarles una
ventaja competitiva. Esto también responde a la creciente presion del
mercado sobre las empresas para que actien de manera sostenible, ya que
esas practicas les ayudan a evitar riesgos no deseados para su reputacion
frente a consumidores e inversores, que son cada vez mas conscientes de
los aspectos de sostenibilidad. Sin embargo, estos procesos se basan en

1 Véase P. NOVA MELLE, Trabajo infantil: los riesgos laborales en situaciones legalmente prohibidas y
sus consecuencias para la salud y seguridad, en Medicina y Seguridad del Trabajo, 2008, n. 213.
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normas voluntarias y no generan una seguridad juridica ni para las empresas
ni para las victimas en caso de que se produzcan dafios”.

Por un lado, nos encontramos la necesidad de respeto y alineaciéon de
las empresas multinacionales en materia de tutela de derechos
fundamentales en todas las fases de su cadena de actividades, y, por otro
lado, nos encontramos con regulaciones distintas en diferentes partes del
planeta, de modo que surge el interrogante: ¢cual debe de ser la actuacion
de las empresas con respecto a las posibles vulneraciones de derechos
humanos? ¢Sera la ruptura de las relaciones con esos proveedores? ¢O
existen otras posibilidades de actuacion? ¢Qué barrearas encontramos?

Atendiendo al sector de la agricultura, en relaciéon con el trabajo
decente, la reciente Directiva Europea regula cuestiones de derechos
humanos, como el trabajo forzoso, el trabajo infantil, la inadecuacién de la
salud y la seguridad en el lugar de trabajo o la explotacién de los
trabajadores, entre otras cuestiones, ademas de hacer mencién a la
repercusion medioambiental de las actividades desplegadas por las
empresas objeto del ambito de aplicacién de la Directiva.

2. La Directiva (UE) 2024/1760 sobre debida diligencia de las
empresas en materia de sostenibilidad

2.1. Ambito de aplicaciéon

Desde que se presentd la primera propuesta de Directiva por la
Comision Europea en febrero de 2022 hasta que se aprobd el texto
definitivo en 2024, hemos asistido a una renegociacion de algunos aspectos
de esta, que han llevado a reducir el campo de aplicacioén y algunos de los
objetivos que se presentaban en el texto inicial. Asi, partiendo del ambito
de aplicaciéon de la norma, se aumenta de 500 a 1.000 el numero de
trabajadores que deberan de tener las empresas sujetas a esta normativa y
de 150 millones de euros a 450 millones de euros de volumen de negocios
neto en el afio anterior, como se puede observar, los numeros hablan por
si solos del iter que tomaron las negociaciones.

Es de destacar, en el ambito de aplicacion de la Directiva, la inclusion
del aspecto extraterritorial de la norma, pues esta se aplicara a entidades de
fuera de la UE que realicen operaciones dentro del mercado de la UE

2 Véase W. SANGUINETI RAYMOND, R.M. MORATO GARCIA, Diligencia debida y derechos
bumanos laborales en la Propuesta de Directiva de la Comisidn Enropea, en Revista del Ministerio de
Trabajo y Economia Social, 2022, n. 154.
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siempre que estas sobrepasen el umbral de 450 millones de euros en sus
operaciones, exigiéndoles el cumplimiento con las obligaciones y
posibilitando la imposicién de sanciones, sin dejar de lado la
responsabilidad civil extracontractual a la que hace referencia la Directiva,
es decir, nos encontramos ante un instrumento europeo con implicacién y
repercusion juridica también fuera de la UE.

Siguiendo con el ambito de aplicacion de la Directiva, aunque es una
buena noticia poder hablar de su efectividad y de sus manifestaciones
juridicas fuera de la UE, no podemos olvidar el efecto reductor que tuvieron
la negociaciones al dejar fuera del ambito de aplicaciéon a las medianas
empresas, ademas, también se ha reducido el ambito de aplicacién dejando
a la parte descendiente de la cadena de actividades fuera del ambito de
aplicacion, de modo que quedaran fuera las operaciones financieras, esta
ultima limitacion se aleja no solo de la propuesta inicial, sino también de los
Principios rectores de la ONU’ y de las Directrices de la OCDE.

En relacién con el ambito material de la Directiva, se divide este en la
proteccion de dos grandes ramas ligadas entre si como son los derechos
humanos y el impacto ambiental, en ambos casos la directiva ofrece
definiciones que basa en los anexos adjuntos a la misma, nos centraremos
en la parte I del anexo donde se hace referencia a los derechos que se
analizan en las siguientes lineas y presenta ademas como base juridica
instrumentos legislativos de ambito Internacional tales como el Pacto
Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, la
Convencion sobre los Derechos del Niflo y diversos convenios de la OIT.

Se observa como este instrumento es coherente con la Directiva
relativa a las sanciones a empleadores, instrumento importante en la
regulacion del utilizo de mano de obra proveniente de personas migrantes
en situacion de irregularidad administrativa.

2.2. Debida diligencia en materia de derechos humanos

El proceso que describe la Directiva en relacion con la debida diligencia
coincide en parte con los Principios rectores de las Naciones Unidas y las
Directrices de la OCDE para las empresas multinacionales, aunque como
se ha apuntado anteriormente, también se aleja de los mismos después de
las dltimas negociaciones que dieron lugar a su redaccion definitiva. Se
describe por tanto la debida diligencia como el proceso que deben de llevar

3 NACIONES UNIDAS, Principios rectores sobre las enmpresas y los derechos humanos. Puesta en prictica
del marco de las Naciones Unidas para “proteger, respetar y remediar”, 2011.
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a cabo las empresas mencionadas en el ambito de aplicacion en sus politicas
integrando todos aquellos medios que les permitan identificar los riesgos y
efectos adversos y minimizarlos, mitigarlos y prevenirlos, se alude asi
también al procedimiento de reparacién y se incluyen procedimientos de
comunicacién y de notificacién de quejas.

Analizando su art. 5, 1a Directiva apunta a la obligacién de los Estados
Miembros de actuar con diligencia debida en materia de derechos humanos
y para llegar al objetivo establece acciones tales como la integracién de
sistemas de gestién de riesgos, se deduce ademads que si los riesgos son
tantos y tan variados que la empresa no pueda afrontarlos debera priorizar
aquellos que incidan sobre los derechos fundamentales, el texto continua
enumerando los sistemas de gestion del riesgo tales como la adaptacion, o
modificacién de sus actividades, servicios y productos para lo cual antes se
debe de analizar si el factor que produce el riesgo proviene de la empresa
matriz, de alguna de las filiales o de un socio comercial, estas cuestiones las
desarrolla el texto de la Directiva en los arts. 7-16, atendiendo a algunos
aspectos particulares, como puede ser la situacion en la que el efecto
adverso venga causado unicamente por un socio comercial.

Asi una vez detectado el impacto negativo real, se debe identificar cual
ha sido el factor causante y en el caso de que el perjuicio venga causado por
un socio comercial se atendera a la capacidad de la empresa para influir en
el mismo. La directiva apunta que, si no pudiera eliminarse ese factor
pernicioso, se minimizara su alcance (art 11). Si la empresa no puede
eliminar ni tampoco minimizar el riesgo, estara obligada a abstenerse de
entablar nuevas relaciones o de ampliar las existentes salvo que las
consecuencias de esto ultimo sean mas graves que el efecto dafiino en sf, no
eliminado o minimizado.

El articulo 12 contempla la posibilidad de que el impacto no deseado
no se elimina, pero se minimiza y en ese caso se alude a la obligacién de los
Estados Miembros para garantizar que la empresa remedie el agravio
generado, la empresa en el caso de que el menoscabo sea causado por un
socio comercial debera recurrir a su capacidad para influir en este en aras a
reparar el dafio causado.

2.3. Competencias y limites de las autoridades de control

La Directiva contempla el nombramiento por cada Estado miembro
de una o varias autoridades encargadas de controlar el cumplimiento de las
obligaciones establecidas en las disposiciones de derecho nacional
adoptadas en virtud de la transposicion de esta de conformidad con los arts.

75

@ 2025 ADAPT University Press



MIRIAM JUDIT GOMEZ ROMERO

76

7-16 y 22.

La situacién se complica en la cadena de actividades en relacién con el
control por parte de esta autoridad en otro pais distinto, el problema queda
parcialmente resuelto si nos encontramos con una filial de la empresas
matriz o0 con un socio que se encuentra fuera de Espafia por ejemplo pero
pertenece a otro Estado Miembro pues establece la directiva no solo la
colaboracién y cooperacion entre las distintas autoridades de control sino
también regula el régimen de auditorfa, inspeccion y sanciones en los arts.
24-26 de la misma. El problema llega cuando nos encontramos con
irregularidades causadas por socios comerciales que se encuentran en un
Estado no miembro de la Unién Europea, ¢hasta donde llegara en ese caso
la colaboracién entre las autoridades de control establecidas en la UE y la
responsabilidad de este socio? Pero antes de llegar a hablar de esa
responsabilidad, ¢quién podra delegar una auditoria o una inspeccién o
investigacion en caso de sospecha de wvulneracion de derechos
fundamentales de las personas trabajadoras en ese pafs fuera de la Union?

Las inspecciones de trabajo son un elemento clave de cualquier sistema
de administracioén, en Espafa es clave la funcidon que realiza la Inspeccion
de Trabajo y de la Seguridad Social en aras a garantizar la tutela de los
derechos fundamentales de las personas trabajadoras. Este 6rgano garantiza
la aplicacion de las politicas laborales, proporciona retroalimentacion y
permite un reajuste de dichas politicas segin sea necesario. En los ultimos
afios, se ha reconocido ampliamente la importancia de la inspeccién del
trabajo para promover el trabajo decente. Sin embargo, en muchos paises,
el panorama laboral en constante cambio, con nuevos patrones de empleo,
ha ido acompafiado de wuna reducciéon de las intervenciones
gubernamentales en el lugar de trabajo. Incluso en los casos en que existe
un acuerdo general sobre los beneficios de la inspeccion del trabajo, el
impacto real de los inspectores del trabajo ha sido a menudo limitado,
especialmente entre los grupos vulnerables o de dificil acceso y en la gran
economia informal.

La OIT trabaja para fortalecer los sistemas de inspeccion del trabajo
con miras a garantizar el cumplimiento de la legislacién laboral mediante la
promocion de las normas laborales internacionales pertinentes y servicios y
proyectos de asesoramiento técnico, sin embargo la realidad sigue
planteando barreras de acceso y de efectividad de las autoridades de control
en diversas partes del planeta, barreras que ademas crecen si nos referimos
a los sectores de actividad primarios de la cadena de actividades tales como
el sector agricola y el textil. Atendiendo a la linea de produccién y enlazando
con lo anterior, cuanto mas precario y distante es el vinculo con la empresa
principal mayor es la probabilidad de vulneraciones. De alli que la
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implementacién de la diligencia debida deba empezar por la realizacién de
un mapeo o inventario de las entidades integradas en su cadena de valor,
que asegure la completa trazabilidad de sus actividades®.

La participacion de los trabajadores y sus representantes constituye un
componente esencial y una condicion de eficacia de la dimension laboral de
la diligencia debida, tanto debido a su condicion de titulares de los derechos
protegidos y principales afectados por las actividades empresariales, como
pot su conocimiento directo de los riesgos y las formas mas adecuadas de
abordarlos. Esta participacion debera ser significativa, para lo cual debera
recorrer todo el proceso de diligencia debida y basarse en el reconocimiento
de cuatro derechos de caricter instrumental, como son los de informacion,
de consulta, de control y de participacion en la solucién y la remediacion.

Tratandose de la diligencia debida en materia de derechos humanos
laborales, no solo es necesaria la creacién de una autoridad administrativa
con competencias para supervisar el cumplimiento formal de las
obligaciones que la integran, sino el establecimiento de férmulas ad hoc de
atribucién de responsabilidad civil a las empresas por los dafios derivados
de su deficiente aplicaciéon. Estas férmulas no solo son necesarias para
proporcionar una reparacion a las victimas sino también para favorecer una
real implicacién de las mismas en la prevencién de los impactos indirectos
sobre los derechos protegidos, que no han causado ni contribuido a causar,
pero que tienen una relaciéon directa con sus actividades, productos o
servicios y estaba a su alcance evitar’.

3. La cadena de actividades en el sector textil y agricola

En este punto conviene destacar el cambio de termino y también la
reducciéon en el ambito de aplicaciéon que hace la redaccion final de la
Directiva sobre la cadena de suministro, pasando a llamarla cadena de
actividades y delimitando su alcance por un lado en la parte descendente y
de otro en la ascendente simplemente a las labores de produccion,
distribucion, transporte y almacenamiento de un producto o de una
prestacion de servicios.

#Véase RM. MORATO GARCIA, Diligencia debida empresarial y limitacion del tiempo de trabajo, en
W.SANGUINETI RAYMOND, ].B. VIVERO SERRANO (dirs.), La dimension laboral de la diligencia
debida en materia de derechos bumanos, Aranzadi, 2023, pp. 385-427.

> Véase W. SANGUINETI RAYMOND, Las cadenas nundiales de produccion y la construccion de un
derecho sin fronteras, en L.A. TORRES TARAZONA (dir.), Derecho laboral iberoamericano. Influencias
del sistema normativo de la OIT, Tirant lo Blanch, 2020, pp. 133-166.
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L.a cadena de actividades en el sector textil

Mucho se ha hablado desde Rana Plaza de la cadena de actividades en
el sector textil y de las sistematicas violaciones de derechos fundamentales
de este sector en los primeros eslabones de la cadena de produccién. La
OIT observé que los indicios de trabajo forzoso en las cadenas de
suministro de prendas de vestir incluyen el trabajo en servidumbre, la
retencion de salarios, la restriccién de movimiento, las largas horas
extraordinarias y las condiciones de trabajo y de vida abusivas. Un informe
condenatorio en enero de 2019 sobre trabajadores que confeccionaban
“camisetas de Spice Girls” sefialé desmayos, enfermedades y evidencias de
ser forzados a permanecer prolongadas jornadas en un entorno
intimidante’. Otras restricciones, como a la libertad de movimiento se
encuentran en albergues o alojamientos proporcionados a los trabajadores.
Estas indican una pérdida de control sobre la naturaleza, el entorno y las
condiciones de trabajo. La retencion de salarios es un problema central en
la industria de la confeccién. En el complejo fabril Rana Plaza, los
trabajadores fueron amenazados con la deducciéon de un mes de salario si
no trabajaban el dia del derrumbe, incluso cuando se habia informado de
grietas en el edificio el dfa anterior.

En la encuesta de la industria de la confeccion realizada por Fair Wear
Foundation, el 92% de los trabajadores afirmé que habfa objetivos poco
realistas que debian cumplirse y que, si no trabajaban, no se cumplirfan y si
no los cumplian les amenazaban con despidos, multas, con reducciones del
salario oficial o con la retencién de bonificaciones por horas extraordinarias
trabajadas’. En el trabajo forzoso, el 25% de los trabajadores experimentan
la retencién o la amenaza de retencion de salarios. Es necesario reconocer
estas formas de explotacién laboral y ponerlas en primer plano en la
busqueda de un trabajo decente. Podria decirse que estos trabajadores no
pueden irse porque dependen de los ingresos que les proporciona el trabajo
de la confeccién y, de lo contrario, vivirfan en la pobreza, uno de los
factores criticos que impulsan la esclavitud moderna. Teniendo en cuenta
la Convencion sobre la Esclavitud y las Directrices Bellagio-Harvard de 2012
sobre_los_pardmetros juridicos de la_esclavitud, la esclavitud en las fabricas de
prendas de vestir podria manifestarse como una situacion en la que los
trabajadores son comprados y vendidos, permaneciendo bajo la posesion
de la direccion de la fabrica, o donde los trabajadores son engafiados,

6 Véase S. MURPHY, Inbuman conditions’: life in factory making Spice Girls T-shirts, en
www.theguardian.com/ enrgpe, 20 enero 2019.

7 Véase FAIR WEAR FOUNDATION, Minimmm Wage Lmplementation in Bangladesh’s Garment
Sector, 2012.
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coaccionados o fisicamente restringidos.

Tras el desastre del Rana Plaza, la comunidad internacional esperaba
que la Unién Europea, debido a su estrecha relacion comercial con
Bangladesh pudiera abordar los efectos negativos de la liberalizacién
comercial, maxime visto el nimero de empresas entre sus Estados
Miembros directa o indirectamente responsables de lo ocurrido.

El art. 21.1 TUE establece que la accién exterior de la UE «se guiara»
por los principios de, entre otros, la «universalidad e indivisibilidad de los
derechos humanos y las libertades fundamentales» y que Europa
desarrollard relaciones y creara asociaciones con terceros paises y
organizaciones internacionales, regionales o mundiales, en particular
promoviendo «soluciones multilaterales a problemas comunes» en el marco
de las Naciones Unidas. La relacion entre la UE y la OIT es vital para la
consecucion del trabajo decente.

En la politica “comercio para todos” de la Comisiéon Europea, uno de
los principales objetivos es garantizar que el crecimiento econémico vaya
acompafiado de «usticia social, respeto de los derechos humanos, altos
niveles de empleo, normas ambientales y proteccion de la salud y la
seguridad en el trabajo». La demanda de accién tras el derrumbe de la
tabrica Rana Plaza present6 una oportunidad para la adopcion de medidas
para abordar el problema de la esclavitud moderna en las cadenas de
suministro de prendas de vestir y disefiar métodos para eliminar esta
practica. En este sentido, la eliminacién de la esclavitud moderna debe
considerarse una tarea del derecho laboral para lograr el objetivo del trabajo
decente. No reconocer la relaciéon de la esclavitud moderna con el trabajo
decente, en los extremos opuestos del espectro, ignora las complejidades de
los problemas que presenta dentro de las cadenas de suministro globales
actuales®.

Abordar la esclavitud moderna requiere la interconexion entre el
derecho penal y las iniciativas de derecho laboral a nivel mundial, regional
y nacional. Es evidente que la esclavitud moderna existe en la industria de
prendas de vestir de Bangladesh y aparece de la mano de violaciones graves
y sistematicas de derechos laborales. Los trabajadores de la confeccién no
siempre son esclavos modernos, pero casi siempre son una fuerza laboral
explotada. Atribuir la responsabilidad de la esclavitud moderna en la cadena
de suministro no es tarea facil. Se considera a las marcas y los minoristas
como los actores mas destacados de la cadena mundial de suministro de
prendas de vestir. Sin embargo, no se puede olvidar que la UE tiene un rol

8 Véase M. BARANANO CID, A. BAYLOS GRAU, Innovaciones y continuidades en la responsabilidad
social: estado de la cuestion y andlisis comparado, en Lex Social, 2023, n. 2.
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importante como el mayor mercado de prendas de vestir de Bangladesh y
esto le convierte por tanto en un actor normativo con la responsabilidad,
en virtud de sus tratados, de utilizar politicas comerciales y de desarrollo
para la mejora de los derechos laborales. Sin embargo, la UE no ha
perseguido la eliminacién de la esclavitud moderna como un objetivo
especifico en sus relaciones exteriores, sino que ha reconocido la necesidad
de abordar practicas como el trabajo forzoso, el trabajo infantil y la trata. A
medida que la UE se adapta cada vez mas al marco de desarrollo sostenible
y adopta medidas legislativas pertinentes para la lucha contra la esclavitud
moderna, deberfa apuntar a un mayor compromiso con las marcas y los
minoristas.

La cadena de actividades en el sector agricola

En las ultimas décadas, el mundo agrario ha cambiado, en este nuevo
contexto, las empresas alimentarias transnacionales se organizan en torno a
una red global de produccién. Uno de los principales factores para la
introduccién de un sistema alimentario y agricola mas descentralizado y
flexible fue la brecha salarial entre actores del norte y el sur global, en este
contexto encontramos importantes brechas en las condiciones laborales de
los trabajadores de las empresas alimentarias, analizando las desigualdades
entre los diferentes grupos de trabajadores, prestando especial atencién a
las personas migrantes, a los menores y a las mujeres, se observan a lo largo
de la cadena de actividades diferencias, irregularidades contractuales y
brechas salariales y otros desequilibrios en las condiciones laborales de estos
grupos pertenecientes al sector de la agricultura.

Pasamos a analizar algunas irregularidades y violaciones de derechos
fundamentales de los trabajadores agricolas en el siguiente apartado.

4. Analisis del Anexo 1 de la Directiva: derechos y prohibiciones
incluidos en instrumentos internacionales sobre derechos
humanos

En las siguientes lineas se desgranan situaciones que se deslindan de
los instrumentos de protecciéon que apunta el anexo uno de la directiva en
materia de trabajo infantil trabajo discriminatorio y también de derecho de
asociacion y reunion. Analizando el primer anexo de la Directiva, nos
encontramos con la enumeracion en el § 1 de la proteccion del derecho a la
vida haciendo referencia al arts. 6.1, del Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos, el § 2 del anexo continua estableciendo la prohibicién a
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tortura y los tratos crueles, inhumanos o degradantes, interpretada en
consonancia con el art. 7 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y
Politicos.

Saltando al § 6 de este anexo 1, se refiere el mismo al derecho a disfrutar
de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias, incluidos un salario
justo y un salario digno adecuado para los trabajadores por cuenta ajena, asi
como unos ingresos dignos para los trabajadores auténomos y los pequefios
agricultores, que obtienen a cambio de su trabajo y su produccion, una vida
digna, unas condiciones de trabajo seguras y saludables y una limitacién
razonable de las horas de trabajo, interpretado de conformidad con los arts.
7 y 11 del Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y
Culturales, también en el § 7 se alude al derecho la vivienda digna, también
aludiendo al Pacto Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, derechos
que desafortunadamente hemos visto vulnerados en bloque si nos
referimos a los trabajadores migrantes en los campos espafioles, con
pruebas contundentes y diversos informes del relator de la ONU para los
Derechos Humanos en los afios 2019, 2020 y 2021.

En relacién con las lineas dedicadas en este bloque al trabajo infantil y
proteccion del menor, este primer anexo de la Directiva nos redirige a la
normativa internacional en el § 8. Contintian los siguientes parrafos del
anexo aludiendo a la prohibicién del empleo infantil en que cesa la
obligacién escolar o, en todo caso, menor de quince afios, salvo que el
derecho del lugar de trabajo asi lo disponga, de conformidad con el art. 2.4
del Convenio OIT n. 138 de 1973, sobre la edad minima, interpretada en
consonancia con los arts. 4-8 del mismo, y la prohibiciéon de las peores
formas de trabajo infantil (personas menores de dieciocho anos),
interpretada en consonancia con el art. 3 del Convenio OIT n. 182 de 1999,
sobre las peores formas de trabajo infantil.

Los §§ 11 y 12 del anexo hablan sobre la prohibicién del trabajo
forzoso y cualquier forma de esclavitud o semi-esclavitud, trata de seres
humanos, etc.

Cambiando ahora de grupo de derechos protegidos, el § 13 del anexo
alude a la libertad de asociacion, reunién, sindicaciéon y negociacion
colectiva a la que brevemente también aludiremos en las siguientes lineas y
en el § 14 se alude a la prohibicién del trato desigual en el empleo.

Con todo ello pasamos a analizar los puntos centrales y las barrearas
que se pueden encontrar en relaciéon con la efectividad de la aplicaciéon o
trasposicion de la directiva en relacion con el trabajo infantil y con el trabajo
de las personas migrantes en la cadena de actividades.
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4.1. El trabajo infantil en la cadena de actividades

De la mano de la Declaraciéon de 1998 de derechos Universales en el
trabajo asistimos un afio después a la aportacion de la OIT en el ambito de
trabajo infantil con el Convenio n. 182, sin embargo y a pesar de la
normativa internacional en el afio 2022 se disponia que las victimas del
trabajo infantil ascendian ya a 160 millones de personas’. A la normativa
internacional se le une la vasta normativa comunitaria y atendiendo a este
ambito, vemos que también el numero de victimas de trabajo infantil en
Europa, contando aquellas de las que son responsables los estados
miembros, es elevado si atendemos a las empresas transnacionales y en
particular a sus cadenas de actividades, es facil, observar como las mismas
se descentralizan y desplazan parte de su produccion a paises donde la
normativa no ofrece una proteccién ni un control suficiente y donde no
existe un derecho sancionador en la materia encontrandonos sobe todo en
los primeros estadios de la cadena de actividades, numerosas personas en
edad pueril realizando trabajos de alta peligrosidad y en lugares donde no
existe una tutela de los derechos fundamentales de los menores, pero
tampoco una proteccion de los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras en general en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Si nos centramos en la normativa que emana de la OIT, encontramos
grandes lagunas en el ambito de proteccién relacionadas con aquellos pafses
donde la OIT no tiene competencia, y esta es la misma linea que seguimos
en el analisis de la reciente Directiva UE sobre diligencia debida cuando
hablamos de eslabones de esa cadena de actividades que se encuentran fuera
del ambito de actuaciéon de los Estados Miembros y donde por tanto se
hace dificil la exigencia de responsabilidades. Y es en este punto donde
juega un papel importante la nueva Directiva, asi como lo han venido
haciendo algunas legislaciones nacionales pioneras en la materia. Este
avance se une y complementa la soluciéon que presentaban los Acuerdos
Marco Globales pues por fin asistimos a una normativa regional vinculante,
sin embargo y como se observa en estas lineas si bien, la normativa supone
un gran avance en materia de proteccion de los derechos fundamentales de
los menores y la reduccién del trabajo infantil en las empresas
transnacionales, el ambito de aplicacién como se ha indicado al inicio de
este articulo se ha reducido mucho por una parte y por otro encontramos
todavia barreras importantes en materia de control y reparaciéon que
deberan ser presentadas y perfiladas a fin de conseguir una efectividad real

9 Véase UNICEF, Los casos de trabajo infantil se elevan a 160 millones, al alza por primera vez, desde
bace dos decenios, en www.uniceforg, 9 junio 2021.
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de los objetivos de la norma.

A modo de ejemplo, atendiendo al trabajo infantil en la agricultura
apuntaremos los casos referentes a las plantaciones de café o el cultivo del
cacao en Costa de Marfil'’ y Brasil'' respectivamente y en referencia al
sector textil no podemos dejar sin mencién al continente asiatico y en
particular a Bangladesh, donde encontramos empresas transnacionales con
sedes en paises de la Unién Europea responsables de claros casos de
explotacion infantil en los primeros estadios de la cadena de suministro'”.
Es de destacar en este punto que, si bien sigue siendo deficiente la tutela de
los derechos fundamentales de los menotes en los ejemplos mencionados,
al tiempo, se observa el papel que han tomado en algunos casos los
acuerdos marco globales, reduciendo los niveles de riesgo y ayudando a
equilibrar la situaciéon a través de la herramienta de la negociacion, sin
embargo se demuestra que esto no es suficiente, debido a su marcado su
caracter discrecional, por todos estos motivos, estaremos a ver a la
efectividad real de la norma objeto de este estudio.

4.2. Las personas trabadoras migrantes en la cadena de actividades

En agosto de 2022 se realiza en Espafia un informe sobre el sector de
los citricos, el cual fue encargado por la cadena alemana de supermercados
Aldi donde encontraremos diversos datos de especial interés, entre otros se
hacia mencién al uso de las empresas de Trabajo Temporal de manera
desmesurada y la dificultad afiadida que supone esto sobre el control de las
condiciones laborales de las personas trabajadoras cedidas, pero el
problema principal se observa atendiendo al trabajo prestado por las
personas extranjeras en situacion de irregularidad, pues muchas de las
personas temporeras son trabajadoras migrantes sin permiso de residencia
o trabajo con lo que el nivel de vulnerabilidad se multiplica y las
posibilidades de control de las condiciones de trabajo y vida de estas
personas se recrudecen. No podemos dejar sin mencioén en este punto, las
barreras de acceso de estas personas a la representacion colectiva, a la tutela
de sus derechos y al acceso a la justicia. Tratandose ademas de un producto

10 Véase M. BUSQUET, N. BosMA, H. HUMMELS, A multidimensional perspective on_child labor
in the value chain: The case of the cocoa value chain in West Africa, en World Development, 2021, vol.
146.

1 Véase D. KRUGER, R.R. SOARES, M. BERTHELON, Household Choices of Child Iabor and
Schooling: A Simple Model with Application to Brazil, 1Z.A Discussion Paper, 2007, n. 2776.

12 Véase K. PEAKE, J. KENNER, Slaves to Fashion in Bangladesh and the EU: Promoting decent
work? en European Labonr Law Journal, 2020, vol. 11, n. 2.

83

@ 2025 ADAPT University Press


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0305750X21002163?via%3Dihub
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0305750X21002163?via%3Dihub
https://www.sciencedirect.com/journal/world-development/vol/146/suppl/C
https://www.sciencedirect.com/journal/world-development/vol/146/suppl/C
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=986348
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=986348

MIRIAM JUDIT GOMEZ ROMERO

84

estacional durante gran parte del afilo se pasa a recurrir a proveedores
provenientes de otros pafses que no son contratados directamente por
comprador, asi como a las contrataciones en origen realizadas por el
explotador de los latifundios. De este modo, nos encontramos ante
situaciones contractuales de este sector heterogéneas, pero dentro de las
que encontramos una linea comun que sera el caracter eventual de las
relaciones contractuales agudizandose el problema cuando atendemos al
trabajo sumergido o informal. Se trata de una situaciéon que es dificilmente
mensurable debido a su ocultamiento. No obstante, a cuenta de este
informe, la cadena de supermercados Aldi, fue capaz de presionar a estos
latifundistas espafoles, informando de que no importarfan los citricos de
un productor que no cumple con los estaindares de tutela de derechos
fundamentales de los trabajadores. Esto supuso un comportamiento
ejemplar y voluntario de una empresa trasnacional y aunque este puede
servir de ejemplo a seguir, ha sido necesario continuar avanzando en una
legislacion vinculante ligada a una autoridad de control.

La OIT" estima que doce millones de personas migrantes se dedican a
la agricultura y calcula que alrededor del 61,2% de la mano de obra agricola
de la UE tendrfa un empleo informal. A raiz de la reciente aprobacion de la
Directiva sobre diligencia debida, nos acercamos a un intento europeo de
hacer efectiva esa asunciéon de una mayor responsabilidad social por parte
de las empresas que deberan observar el respeto a los derechos humanos
en todos los estadios de la cadena de actividades, no ya solo desde una
perspectiva de responsabilidad social con instrumentos de soff /aw, como
vefamos viendo en los intentos de las ultimas décadas, sino que por primera
vez asistimos a la entrada en vigor de un instrumento vinculante en la
materia.

Entre otros aspectos, la Directiva UE sobre debida diligencia,
complementari a la Directiva 2011/36/UE relativa a la prevencion y lucha
contra la trata de seres humanos y a la protecciéon de las victimas, que
constituye un marco juridico integral para luchar eficazmente contra todas
las formas de explotaciéon en la Unién por parte de personas fisicas y
juridicas, en particular el trabajo forzoso, la explotacion sexual, la
mendicidad, la esclavitud o las practicas anilogas a la esclavitud'*.Valga
mencionar en este punto las vulneraciones de derechos fundamentales
sistematicas que se han producido en los campos espafioles en relaciéon con
las trabajadoras temporeras marroquies contratadas en origen, fruto de los

BILO, ILO Global Estimates on International Migrant Workers. Results and Methodology, 2021.
14 R. MOLINA GONZALEZ-PUMARIEGA, La Proteccion Juridica de la Mujer Trabajadora, CES,
2004, p. 130.
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acuerdos bilaterales entre Espafia y Marruecos, donde se observan practicas
discriminatorias de contratacion en razon de sexo y otros requisitos para la
contratacion referidos al estado civil o la edad, todas ellas medidas
discriminatorias no compatibles con la normativa espafiola en materia
laboral y tampoco compatibles con la normativa europea, pero lo peor llega
cuando estas mujeres se desplazan a los campos de Huelva y se ven
sumergidas en nefastas condiciones de vida e higiene y una situacién de
carente proteccion en materia de seguridad y salud en el trabajo, se constata
que estas mujeres se han visto sometidas a acoso sexual asi como lo reflejan
entrevistas a las victimas y la Sentencia de la Audiencia Provincial de Huelva
24 abril 2014".

El impacto de la Directiva en la labor de trazabilidad y auditoria del
trabajo forzoso, con especial referencia al trabajo infantil y a la trata de
personas en las cadenas de valor es todavia difuso y estaremos a ver cémo
se realiza la trasposicion de esta en los Estados Miembros. Sera importante
llegados a este punto estar pendientes de las distintas soluciones para
prevenir trabajo infantil, el trabajo forzoso y la trata de personas vinculadas
a las cadenas de suministro, teniendo en cuenta la naturaleza
multidimensional de estas violaciones a fin de construir mecanismos
efectivos para abordar, prevenir y reparar o al menos mitigar las sistematicas
violaciones de derechos fundamentales a las que venimos asistiendo de
manera efectiva.

4.3. Trabajo decente y negociacion colectiva

El trabajo decente es un concepto que se extiende a ambos lados de la
linea divisoria entre el empleo convencional y el no convencional. Es
necesario contar con la participacién de los sindicatos en los procesos de
diligencia debida, ya que estos representan a los trabajadores y desempefian
un papel fundamental en la identificacion y evaluaciéon de abusos de los
derechos humanos, asi como en la supervisiéon de la eficacia de las medidas.
Su conocimiento de las preocupaciones especificas de las personas
trabajadoras, como riesgos y condiciones laborales justas, contribuye a
desarrollar politicas mas efectivas y equitativas. Ademas, su participacion
puede mejorar la imagen de responsabilidad social corporativa de las
empresas y aumentar la confianza de las partes interesadas.

La OIT define el trabajo no convencional como un término general
para distintos acuerdos de empleo que se apartan del empleo convencional.

15 SAP Huelva pen. 143/2014.
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Las formas mads precarias de trabajo no convencional, como la contratacion
por horas, en la que no hay certeza en cuanto a las horas de trabajo, pueden
constituir «formas inaceptables de trabajo». La Comisiéon resaltaba la
importancia de la participacion activa, la cual dificilmente puede ser
equitativa y real sin la consulta a los sindicatos en las evaluaciones de
impactos previas a la propuesta de directiva.

5. Conclusiones

Es una evidencia que la Directiva supone un avance en materia de
tutela de derechos fundamentales de las personas trabajadoras en la cadena
de actividades, sin embargo, este avance ha quedado sesgado en las ultimas
negociaciones, lo cual se aprecia desde el uso de la terminologia diversa: de
cadena de valor a cadena de actividades, como en la reducciéon del ambito
de aplicacion definitivo.

Queda claro que la Directiva sobre debida diligencia es un paso
adelante teniendo en cuenta que es el primer instrumento normativo
vinculante en la materia, dicho esto, la importancia radica ahora, en el
sistema de control y efectividad de la norma con el fin de proporcionar una
efectiva tutela de los derechos humanos en todos los estadios de la
produccién, independientemente del lugar fisico y geografico donde se
encuentren.

Preocupa en este aspecto las barreras que puedan encontrar las
autoridades de control en terceros paises, siendo ademas estos donde
encontramos evidencias de las peores practicas de esclavitud moderna. Las
empresas situadas en paises fuera de la Unién Europea seran supervisadas
por la autoridad nacional del pafs donde tienen una sucursal o donde
generan la mayor parte de su facturacion neta dentro de la UE. Como las
autoridades publicas no pueden investigar mas alla del territorio de la UE,
es cuestionable como un estado miembro sancionarfa a una empresa en el
extranjero y aplicarfa una sancién en la practica.

Preocupan, ademas, las barreras que se puedan encontrar algunos
colectivos en el acceso a la justicia, como los menores, si pensamos en el
trabajo infantil o las personas migrantes en situacién de irregularidad, o
cualquier otra victima de discriminacién laboral y trabajo forzoso que se
encuentre en un tercer estado de la cadena de actividades. Asi también en
relacién con la regulaciéon de los mecanismos de reparaciéon se observan
importantes barreras sobre las que sera necesario incidir, quizas en el
momento de la trasposicion de la directiva a los diversos ordenamientos
juridicos.
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La Estrategia espafiola de seguridad y salud
en el trabajo (2023-2027): valoracion critica
sobre los desafios presentes y futuros’
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RESUMEN: Este trabajo analiza los rasgos principales de la nueva Estrategia espafiola
de seguridad y salud en el trabajo (2023-2027), que fija el marco general para el futuro
desarrollo de las politicas publicas y privadas en la materia de la prevencién de los riesgos
laborales en nuestro pafs. Dicha Estrategia ya es la tercera, lo que evidencia la valoracion
positiva que los negociadores de esta hicieron de las dos primeras y, por ello, decidieron
continuar con la elaboracién de este tipo de instrumento unificador, derivado del consenso
de las diversas administraciones (central y autonémicas), instituciones y agentes sociales
(sindicatos y patronales) con competencias en la materia. Los objetivos de esta Estrategia
abordan los grandes problemas de los mercados de trabajo actuales, en cuanto suponen
auténticos desaffos para la segutidad y salud de los trabajadores, como las conocidas
transiciones digital, ecoldgica y demografica. Asimismo, se avanza significativamente en la
proteccién a los colectivos vulnerables y con la introduccion de la perspectiva de género,
con caracter trasversal, en toda la politica preventiva. Por lo tanto, se espera que los dos
planes de accién adoptados para la implementacion de esta Estrategia sirvan para crear una
auténtica cultura de la prevencion de los riesgos laborales en las empresas y en la sociedad
en general.
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The Spanish Strategy for Occupational Safety
and Health (2023-2027): Critical Assessment
of Present and Future Challenges

ABSTRACT: This paper analyses the main features of the new Spanish Strategy for
Occupational Safety and Health (2023-2027), which sets the general framework for the
future development of public and private policies in the field of occupational risk
prevention in our country. This Strategy is already the third, which shows the positive
assessment that the negotiators of this one made of the first two and, therefore, they
decided to continue with the elaboration of this type of unifying instrument, derived from
the consensus of the various administrations (central and regional), institutions and social
agents (unions and employers) with competences in the matter. The objectives of this
Strategy address the major problems of today’s labour markets, as they pose real challenges
for the safety and health of workers, such as the well-known digital, ecological and
demographic transitions. Significant progress is also being made with the protection of
vulnerable groups and with the introduction of the gender perspective, on a cross-cutting
basis, in all prevention policy. It is therefore hoped that the two action plans adopted for
the implementation of this Strategy will serve to create a genuine culture of occupational
risk prevention in companies and in society in general.

Key Words: Spanish Strategy, occupational risk prevention, transitions, occupational risks.
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1. Introduccion

La actual Estrategia espafiola de seguridad y salud en el trabajo
(EESST) (2023-2027) fue aprobada, el 14 de marzo de 2023, por el Consejo
de Ministros, y ello tras un largo periodo de negociaciones entre los
diferentes protagonistas y entidades con competencias en la materia de la
prevencion de los riesgos laborales. Se trata de un instrumento de la politica
prevencionista que ya tiene una cierta tradicion en nuestro pafs, pues ya es
la tercera Estrategia que se aprueba en este ambito material. Para su
implementacion, se prevén dos planes de accion: el primero, abarca 2023-
2024y, el segundo, 2025-2027.

La primera EESST se aprobé el 28 de junio de 2007, para un petriodo
de 6 anos (2007-2012). Sus obyjetivos generales fueron dos: a) reducir, de manera
constante y significativa, los numeros de la siniestralidad laboral hasta bajar
a los -mas soportables— valores medios europeos; b) elevar
progresivamente el nivel de seguridad y de salud de los trabajadores,
poniendo especial atencién a la segunda (la salud), pues, hasta entonces, se
habfa atendido mas a la primera (la seguridad), y aun de manera
insatisfactoria. Se respondia, asi, a una exigencia social, para intentar bajar
el importante numero de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales que, entonces, se producian cada dia, a la vez que se atendia
a una exigencia de politica interna, dirigida a reforzar la aplicacién de la
normativa espafiola en la materia, especialmente la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de riesgos laborales (LPRL). Aunque esta norma
es valiosa y, en su momento aporté mucho, su efectividad se vefa lastrada
por la inexistencia de una visién global del conjunto de las politicas publicas
relacionadas, directa o indirectamente, con la prevenciéon de riesgos
laborales. Adicionalmente, dicha Estrategia buscaba implementar y articular
correctamente la Estrategia europea de seguridad y salud en el trabajo,
vigente en el mismo periodo; el Marco promocional para la seguridad y
salud en el trabajo, adoptado por la OIT en 20006; y el Plan de accién
internacional sobre la salud de los trabajadores 2008-2017, de la OMS, asi
como diversas iniciativas de la Administraciéon General del Estado y de las
Comunidades Auténomas.

A su vez, esos dos grandes objetivos se concretaron en otros dos
grandes bloques de objetivos menores o mas especificos. El primer bloque
se dirigié al perfeccionamiento de los sisterzas de prevencion dentro de las
empresas, para lograr: a) un mas eficaz cumplimiento de la normativa, con
especial atencion a las pequefias y medianas empresas (PYME); b) la mejora
del sistema de prevencién, en especial de las entidades especializadas
(servicios de prevencion, entidades auditoras, entidades formativas); c)
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fortalecer el papel de los interlocutores sociales y la implicacién de los
empresarios y los trabajadores en la mejora de la seguridad y salud. Por su
parte, el segundo bloque se centrd en las dreas de actuacion de los poderes priblicos,
con el fin de impulsar las politicas publicas de la cultura preventiva,
potenciar los sistemas de informacién y formacion en la materia, a la vez
que reforzar las instituciones publicas dedicadas a la prevencion de riesgos
laborales. Para conseguir esos objetivos, se pusieron en marcha tres Planes
de accion: el primero, de julio de 2007 a abril de 2008; el segundo, de junio
de 2008 al mismo mes de 2010 y, el tercero, de junio de 2010 a igual mes
de 2012. Y, en total, se establecieron mas de cien medidas concretas que
supieron significativos avances respecto de la situacion de partida, aun con
margen de mejora para futuras estrategias'.

La segunda EESST fue aprobada por el Consejo de Ministros el 24 de
abril de 2015, para el sexenio 2015-2020. Dicha Estrategia se centrd, por un
lado, en continuar apoyando la mayoria de los objetivos establecidos en la
primera para reducir la siniestralidad laboral y mejorar la seguridad y salud
de las personas trabajadoras. A pesar de los esfuerzos realizados durante el
sexenio anterior, hay sectores y actividades que siguen presentando
elevados indices de siniestralidad y, por tanto, requieren de una atencién
continuada para seguir implementando acciones de sensibilizacion,
asesoramiento técnico, vigilancia o cualesquiera otras que se consideren
adecuadas hasta que se consigan resultados significativos de mejora. De
otro lado, la Estrategia incluy6 objetivos y retos nuevos para dar respuesta
a los riesgos emergentes, vinculados a los cambios sociales y laborales que
se estaban viviendo en ese momento.

Como objetivos generales, 1a segunda Estrategia pretende, por un lado,
promover una mejor aplicacion de la legislacion en materia de seguridad y
salud en el trabajo y su consolidacién en las comunidades auténomas,
especialmente en las PYME. Asi, el que antes era un objetivo especifico del
ya referido primer bloque (perfeccionamiento de los sistemas de prevencion
en las empresas), ahora, pasa a objetivo general, para darle un mayor
destaque. Esto indica que se busca el mismo fin de reducir la siniestralidad
laboral de la primera Estrategia (primer objetivo general), pero a través de
la exigencia —en esta ocasion— del cumplimiento de la normativa ya en vigor.
En verdad, de nada sirve tener una buena normativa preventiva si no se
aplica adecuadamente. De otro lado, el segundo objetivo general es el de
favorecer la mejora continua de las condiciones de trabajo respecto de
todos los trabajadores por igual, con especial atencién a la prevencion de

I Cfr. MINISTERIO DE EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL, Balance final de la Estrategia Espariola
de Seguridad y Salud en el Trabajo (2007-2012), 2013.
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las enfermedades profesionales y enfermedades relacionadas con el trabajo.
Dado que, en este periodo, los accidentes de trabajo estaban en claro
descenso (debido, en parte, a la eficacia de la primera Estrategia), se pone
la atencion en las enfermedades profesionales y en las relacionadas con el
trabajo.

Para mayor concrecion de ideas, aquellos objetivos generales se
sintetizan en los siguientes de cardcter especifico: 1) mejorar la eficiencia de las
instituciones dedicadas a la prevencion de riesgos laborales; 2) potenciar
actuaciones de las Administraciones Publicas en materia de analisis,
investigacion, promocion, apoyo, asesoramiento, vigilancia y control de la
prevencion de riesgos laborales; 3) promover, con la participacion de los
interlocutores sociales y las comunidades auténomas, la mejora de las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, especialmente en sectores,
actividades, colectivos y empresas de mayor riesgo; 4) fortalecer la
participacion de los interlocutores sociales y la implicaciéon de los
empresarios y trabajadores en la mejora de la seguridad y salud en el trabajo.
Como se aprecia, asi descritos, estos objetivos especificos eran continuistas
de los previstos en la primera Estrategia, lo que tiene cierta justificacion, al
incidir aquellos en los aspectos imprescindibles sobre los que se basa una
exitosa politica nacional de prevencion.

Para la consecucién de todos estos ambiciosos objetivos, se
establecieron tres Planes de accion: el primero, desde el momento de
aprobacion de la Estrategia hasta el 31 de diciembre de 2016; el segundo,
desde el 1 de enero de 2017 hasta el 31 de diciembre de 2018; el tercero,
desde el 1 de enero de 2019 hasta el 31 de diciembre de 2020.

2. Caracteres generales

La actual tercera Estrategia comparte con las anteriores, entre otros,
los siguientes rasgos generales.

1) Se configura como un marco general de referencia en la materia tratada y
para un periodo significativo de tiempo, para que sea posible conseguir sus
objetivos a corto, medio y largo plazo. Mas en concreto, esta Estrategia
actia como una gufa de orientacién que busca dar coherencia y racionalidad
a las actuaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo
implementadas por todos los actores relevantes en la prevencion de riesgos
laborales. En otras palabras, se persigue orientar las politicas publicas de
prevencion de riesgos laborales en nuestro pafs hacia la consecucion de
unos determinados objetivos, por lo que, durante los cinco afios de su
periodo de vigencia, todos los entes publicos y sujetos privados (incluidos
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empresarios y trabajadores) con competencias en la materia deben observar
sus principios y directrices. Cualquier accién o medida implementada por
aquellos debe estar en coherencia y respetar los grandes contenidos de la
referida Estrategia. De esta manera, se unifica la accién en la materia
preventiva y todos avanzamos hacia los mismos objetivos y bajo iguales
principios.

2) Es fruto de un amplio consenso social. Al igual que las anteriores, esta
Estrategia es resultado del didlogo institucional entre la Administracion
general del Estado y las Comunidades Auténomas, pues la participacion de
estas resulta esencial dadas las relevantes competencias que tienen en la
materia. De hecho, las estrategias autonémicas toman como referencia la
estrategia nacional. Asimismo, ha resultado fundamental sumar el didlogo
social entre los interlocutores sociales (sindicatos CCOO y UGT vy
patronales CEOE y CEPYME). Todas estas entidades han trabajo juntas
bajo la coordinaciéon del Instituto Nacional de la Seguridad y Salud en el
trabajo (INSST), y, en concreto, en el marco de la Comisiéon Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo (CNSST), como maximo o6rgano de
participacion institucional en materia de seguridad y salud en el trabajo. Ese
Instituto es el 6rgano cientifico técnico especializado de la Administracion
General del Estado que se dedica al analisis de las condiciones de seguridad
y salud en el trabajo y su mejora.

3) La actual EESST esta en armonia con otros fextos internacionales
similares en la materia, como ya sucedi6 con las anteriores. Como es sabido,
la seguridad y salud laboral goza de gran importancia en la UE, como
acredita el acervo normativo dedicado a su regulacion: la Directiva marco
89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion
de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los
trabajadores en el trabajo, que establece los grandes principios en la materia,
y 24 directivas especificas que la desarrollan. Todas estas normas han sido
elaboradas en colaboracién con el Comité Consultivo para la seguridad y
salud laboral (CCSST), cuya composicion tripartita permite atender a los
intereses de los gobiernos nacionales, las organizaciones sindicales y las
patronales. Ademas, la Agencia Europea para la seguridad y salud en el
trabajo (EU-OSHA) ayuda a las PYME y empresarios en la aplicacion de la
normativa a través de informes y guias practicas. En la actualidad, el Pilar
Europeo de derechos sociales (2017) consagra, en su principio 10, el
derecho de los trabajadores a «un elevado nivel de proteccion de la salud y
la seguridad en el trabajo». Para su efectividad, el Plan de accién del citado
Pilar europeo anunci6 la elaboraciéon de una nueva estrategia europea en la
materia.

Asi, se aprob6 un nuevo Marco estratégico de la UE en materia de salud y
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seguridad en el trabajo 2021-2027%, que lleva por subtitulo La seguridad y salnd
en el trabajo en un mundo laboral en constante transformacion. Dicho Marco tiene
tres grandes objetivos transversales que hay que abordar en el referido
periodo. De suma importancia resulta el primero de ellos, centrado en
gestionar, con antelacion, el profundo cambio que se esta viviendo en el
mundo del trabajo, a raiz de las transiciones digital, ecolégica y demografica.
El lugar de trabajo es mas fluido, pero también mas complejo, a medida que
surgen nuevas formas de organizacion, modelos de negocio y sectores
econémicos, por lo que hay que ser conscientes de los nuevos riesgos
laborales que surgen para evaluarlos y prevenirlos antes de que generen
dafos a las personas trabajadoras. En esta linea, la UE ya estd haciendo sus
deberes, pues se ha procedido a la revisién de varias directivas relativas a la
salud y seguridad en el trabajo, como las vinculadas a los equipos de
proteccion individual, la asistencia médica a bordo de buques, la exposicion
a agentes biologicos durante el trabajo y la exposicioén a agentes quimicos,
a la vez que se prevé la actualizacién de otras, como la de lugares de trabajo
y equipos con pantallas de visualizacién de datos’. Ademas, en 2024, se ha
aprobado el Reglamento de inteligencia artificial (IA)*, que aborda los
riesgos derivados de los sistemas de IA usados para la seleccion y gestion
de los trabajadores y el acceso al autoempleo, asi como la Directiva (UE)
2024/2831 del Patlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de
2024, relativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en
plataformas, cuyo art. 12 obliga a las plataformas digitales de trabajo a
evaluar «os riesgos que entrafien los sistemas automatizados de
seguimiento o los sistemas automatizados de toma de decisiones» para la
seguridad y la salud fisica y mental de los trabajadores, en particular «los
posibles riesgos psicosociales, ergonémicos y de accidentes laborales».
Asimismo, se evaluara «si las salvaguardias de dichos sistemas son
adecuadas para los riesgos detectados, habida cuenta de las caracteristicas
especificas del entorno laboral», y, finalmente, se introduciran medidas
preventivas y de proteccion adecuadas.

El segundo objetivo del Marco europeo es el clasico fin —pero siempre

2 Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econdémico
y Social Europeo y al Comité de las Regiones, 28 junio 2021, COM(2021)323 final.

3 El Marco estratégico europeo preveia la actualizacion de estas directivas antes de fin de
2023, pero este plazo se ha incumplido.

4 Reglamento (UE) 2024/1689 del Patlamento Europeo y del Consejo, de 13 de junio de
2024, por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y
por el que se modifican los Reglamentos (CE) n. 300/2008, (UE) n. 167/2013, (UE) n.
168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 y (UE) 2019/2144 y las Directivas
2014/90/UE, (UE) 2016/797 y (UE) 2020/1828 (Reglamento de Inteligencia Artificial).
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necesario— de mejorar la prevenciéon de los accidentes y enfermedades
profesionales, y, el tercero, el de aumentar la preparacion frente a posibles
crisis sanitarias en el futuro. Este tltimo se justifica al aprobarse el Marco
durante la pandemia del Covid-19. Estos tres objetivos se incorporaran a la
Estrategia espafiola, como se vera znfra.

De otro lado, la Estrategia espafiola también conecta con la Agenda
2030 de la ONU, pues varios de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) estan directamente relacionados con la seguridad y salud en el
trabajo, como sucede con el objetivo 3 (salud y bienestar), el objetivo 4
(educacion de calidad) y el objetivo 8 (trabajo decente y crecimiento
econémico). Ademas, hay muchas acciones o iniciativas en la materia
preventiva que se relacionan con metas, indicadores y subindicadores de
otros ODS, como el 1 (fin de la pobreza), el 5 (igualdad de género), el 9
(industria, innovacion e infraestructura), el 11 (ciudades y comunidades
sostenibles) o el 16 (paz, justicia e instituciones solidas).

4) La actual EESST esta alienada con otras estrategias y planes nacionales en
materias fundamentales como la salud mental, la igualdad de hombres y
mujeres, el cancer’, la seguridad vial y el cambio climético, entre otras. La
seguridad y salud de la persona trabajadora es un aspecto fundamental que
se conecta y tiene repercusiones con cualquier otro aspecto personal,
laboral y social.

Como ya indicé la primera Estrategia, la politica de prevencién de
riesgos laborales tiene un cardcter transversal y, por ello, debe estar conectada
y orientar las restantes politicas publicas, como la laboral y de empleo, la de
Seguridad Social, la general de salud, la de salud mental, la de educacion y
formacién, la industrial y la medioambiental e, incluso, la de
infraestructuras, obras publicas y vivienda. Asimismo, la politica preventiva
es clave en el ambito de las Administraciones Publicas. Este caracter
transversal de la prevencion de riesgos laborales, que refleja los principios
de esta en las diferentes politicas publicas, ayuda a consolidar una verdadera
cultura de la prevencion.

5) La finalidad general de la EEST es la de aumentar y fomentar una
auténtica cultura de la prevencion en las empresas y en la sociedad. La
elaboraciéon e implementacion de una estrategia nacional se dirige a todos
los protagonistas de esta (especialmente, el Gobierno, las Comunidades
Auténomas, las organizaciones empresariales, los sindicatos, las empresas,
los trabajadores o, en fin, las diversas entidades dedicadas a la prevencion),
con el fin de aumentar su conocimiento y conciencia sobre la importancia
de tener una buena politica de seguridad y salud en las empresas y, sobre

> Estrategia en Cancer del Sistema Nacional de Salud (actualizacién de 2021).
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todo, su efectivo y obligado cumplimiento. Como ya apuntaba la primera
Estrategia, «la sociedad no puede permanecer impasible» ante las muertes
en el trabajo, los accidentes laborales, las enfermedades profesionales que
se producen, a diario, en nuestro pais (p. 4, Para qué una Estrategia). Por lo
tanto, estas Estrategias aspiran a tener un zpacto transformador en los valores,
las actitudes y los comportamientos de todos los sujetos implicados en la
prevencion de aquellos y aquellas. Los riesgos laborales y sus consecuencias
para la vida e integridad fisica y psiquica de las personas (las muertes en el
trabajo, los accidentes y enfermedades profesionales) no deben ser
tolerados ni aceptados pasivamente por nadie como algo inevitable, a modo
de un precio que haya que pagar por trabajar. Hay que luchar por cambiar
la mentalidad y tener claro que los riesgos en el trabajo se pueden evitar o,
cuando menos, controlar, reducir o mitigar.

Dado que nadie nace con una cultura de la prevencion, esta debe
aprenderse. Asi, resulta necesario integrar los principios basicos de dicha
cultura en todos los ambitos de la sociedad, y, en especial, en la agenda
diaria escolar y laboral, poniendo en practica aquellos. Ciertamente, dados
sus efectos generales, la prevencion de riesgos laborales debe abordarse de
forma transversal en las diferentes politicas educativas y formativas, incluida
la formacién profesional para el empleo, con planes formativos especificos.
Y, desde el punto de vista subjetivo, hay que formar en prevenciéon no solo
a los profesionales del sector, sino a todas las empresas, personas
trabajadoras y colectivos sociales, con especial atenciéon a los mas
vulnerables. Para que dicha formacién sea efectiva, debe ponerse el acento
en el coste humano y econémico de la “no-prevenciéon” y transmitir que la
prevencion de riesgos laborales supone una inversion rentable para la
empresa, que contribuye a aumentar su seguridad y, por lo tanto, su
productividad y beneficio econémico.

La implantacion de una verdadera cultura de la prevencion en la
sociedad, en general, y en el mercado de trabajo, en particular, esta
relacionada con un nuevo concepto de empresa que se esta promoviendo
en los tltimos afios, cual es el de empresa saludable’. A su vez, este concepto
de empresa saludable esta inspirado en los amplios conceptos de salud y de
ambiente de trabajo saludable, promovidos por la OMS. Para esta

6 Cfr. la Mission and Vision, Healthy Enployees in Healthy Organisations, del European Network
for Workplace Health Promotion (ENWHP). Esta red aprobé la denominada Declaracion
de Luxemburgo (1997), que establece los principios basicos de actuacién para una buena
gestion de la salud de los trabajadores. Esa Declaracion fue consensuada por los 15 paises
fundadores, entre ellos Espafia, representada por el INSST. Esta entidad inici, en 2013,
el proyecto de la Red Espafiola de Empresas Saludables (REES), que impulsa un nuevo
enfoque en la gestién de la salud laboral, con una visién integral de esta.
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Institucion, la salud es un «estado de completo bienestar fisico, mental y
social y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades»’. Por su
parte, el ambiente de trabajo saludable es «aquel en el que los trabajadores y el
personal superior colaboran en la aplicacién de un proceso de mejora
continua para proteger y promover la salud, la seguridad y el bienestar de
todos», asi como la sostenibilidad del lugar de trabajo, teniendo en cuenta
los siguientes temas: a) la salud y la seguridad en el entorno fisico de trabajo;
b) la salud, seguridad y bienestar en el entorno psicosocial de trabajo, con
inclusion de la organizacion del trabajo y de la cultura laboral; ) los recursos
de salud personal en el lugar de trabajo; d) las maneras de participar en la
comunidad para mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y otros
miembros de la comunidad®.

Estos enfoques holisticos de la salud laboral y del entorno de trabajo
saludable buscan tanto la proteccién como la promocion de la salud de las
personas trabajadoras. Para garantizar este ambicioso estado a las personas
trabajadoras, la empresa saludable tiene que aplicar, conscientemente, politicas
integrales de bienestar laboral, que vayan mas alld del mero cumplimiento
de la legalidad vigente en materia de prevencion de riesgos laborales. Este
cumplimiento legal es un minimo exigible siempre, pero la empresa que
aspira a mas debe luchar por integrar la cultura preventiva en todos los
niveles organizativos, poniendo especial atencién al cumplimiento de
condiciones laborales que, aun indirectamente, también afectan a la
prevencion de los riesgos laborales y el cuidado de la salud, como son las
relacionadas con la igualdad y la no discriminacion, la flexibilidad horaria,
el respeto a los tiempos de trabajo y descanso y la conciliaciéon de la vida
laboral y familiar. Ademas, las empresas mas avanzadas y comprometidas
con esta nueva politica de la promocién de la salud o del “bienestar laboral”,
en sentido amplio, pueden implementar acciones en diferentes ambitos,
como las relativas a la promocion de la salud integral, lo que implica el
cuidado de la salud fisica y mental (por ejemplo, con programas de ejercicio
fisico en la empresa o de eliminacion del estrés), el disenio ergonémico de
los espacios, la limpieza y salubridad de estos, la organizaciéon de los equipos
de trabajo o nuevos métodos de direccion basados en la inteligencia
emocional’. Una via idénea para el establecimiento de estas acciones de

7 Constituciéon de la OMS, firmada en Nueva York el 22 de julio de 1946. Enmiendas a los
arts. 24 y 25 de la Constitucion de la OMS, adoptadas en la XII Asamblea, en Ginebra, el
28 de mayo de 1959. Véase su preambulo, en el que se afiade que «el goce del grado maximo
de salud que se pueda lograr es uno de los derechos fundamentales de todo ser humanow.
8 OMS, Awmbientes de Trabajo Saludables: un modelo para la accion. Para empleadores, trabajadores,
auntoridades, normativas y profesionales, 2010, p. 11.

° Algunas de estas medidas innovadoras ya se prevén en el Informe de la OMS de 2010,
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fomento de una verdadera cultura preventiva es a través de la negociacion
colectiva, que, aparte de permitir la adaptacién continua de las obligaciones
legales preventivas a las concretas circunstancias del sector y de la empresa,
admite la mejora de aquellas con otras nuevas, més personales y creativas'’.

Como se aprecia, la cultura de la prevencion en la empresa “saludable”,
que enfoca la prevencion de los riesgos laborales desde la vision amplia del
bienestar laboral, ayuda a eliminar las contingencias profesionales y sus
resultados dafiosos para la vida e integridad de las personas trabajadoras.
En este sentido, el actual Marco estratégico europeo apuesta decididamente,
por reforzar esa cultura para hacer efectivo su enfogue de “vision cero” respecto
de la mortalidad laboral en la UE, en relacion con su ya citado objetivo 2°.
Esta vision cero significa comprometerse no solo con la reduccién, sino
con la eliminacin de la mencionada mortalidad laboral y la reduccion de las
enfermedades vinculadas al trabajo'". Para ello, se proponen acciones como,
pot ejemplo, la creacion de un grupo de trabajo especifico en la materia o
la mejora de la recopilacion de datos sobre las citadas contingencias
profesionales, con el objetivo de poder analizar mejor sus causas
subyacentes e implementar herramientas y medidas informativas y de
sensibilizacion mas efectivas. Ademas, la Comisién europea insta a los
Estados miembros a trabajar con el mismo objetivo y vision cero.

La EESST 2023-2027 sigue esta filosoffa de promocion de la salud,
entendida en sentido amplio, y aspira a lograr entornos de trabajo seguros
y saludables, que contribuyan positivamente al bienestar de las personas
trabajadoras y al progreso de las empresas y de la sociedad. Asi, se prevé la
elaboraciéon de una gufa para la implantaciéon de programas de calidad en
areas especificas de promocion de la salud en la empresa, relativos a la
prevencion del tabaquismo, la obesidad y el sobrepeso, la promocion de la
actividad fisica y la reducciéon del sedentarismo y la prevencion de la
enfermedad cardiovascular (objetivo 2°, linea 5). Ahora bien, aparte de esa
guia, la actual Estrategia marca seis grandes objetivos estratégicos para su periodo
de vigencia, que estan interrelacionados y con los que se trata de eliminar o,
al menos, reducir todos los riesgos laborales, esto es: 1) los tradicionales y
bien conocidos por su dificultad de tratamiento; 2) los ya detectados, pero
no bien abordados hasta el momento; 3) los nuevos o emergentes, ligados
a las actuales transiciones.

citado supra.

10 En similar sentido, la representante de CEOE, H. MORALES DE LABRA, La nueva
Estrategia Espariola de seguridady salud en el trabajo 2023-2027, en Seguridad y Salud en el Trabajo,
2023, n. 114, p. 48.

11 El Marco europeo responde, asi, a la peticién formulada en tal sentido por la Resolucién
del Parlamento Europeo de 17 de diciembre de 2020.
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Los citados objetivos se concretan en 38 lineas de actuacion y 170
acciones, lo que permite un fratamiento integral de los referidos riesgos
laborales, con medidas multidisciplinares desde varios ambitos materiales
(que requieren la colaboracién de diferentes sujetos y entidades)'?, como los
siguientes: 1) el de la documentacién, analisis e investigacion realizado por
el propio INSST o los centros de investigacién especializados sobre las
causas de los accidentes y las enfermedades, asi como la naturaleza de los
nuevos riesgos laborales; 2) el de la revisién y actualizaciéon de la actual
normativa por el poder legislativo (Cortes Generales, gobierno) para
adecuatrla a los nuevos tiempos; 3) el de la informacion, la formacion y la
asistencia técnica (guias, herramientas informaticas, difusion de buenas
practicas) llevada a cabo por la administracién puablica en favor de los
protagonistas de las relaciones laborales; 4) el de la vigilancia o control de
la normativa por parte de la Inspecciéon de Trabajo u otros 6rganos
especializados, como los representantes de los trabajadores con
competencias en materia preventiva.

A efectos taxonémicos, cabe precisar que dos de esos objetivos son de
cardcter general, y son los relativos a la mejora de la prevenciéon de los
accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales (objetivo 1°) y el
fortalecimiento del sistema nacional de seguridad y salud, para afrontar con
éxito futuras crisis (objetivo 6°).

En relacién con el primer objetivo general, se insiste en la reduccion
de los accidentes de trabajo", incluido el accidente de trafico con incidencia
laboral, o sea, i itinere. Con todo, resulta criticable que no se haya hecho lo
mismo con los accidentes mortales causados por infartos y derrames
cerebrales, pues, a pesar de ser la primera causa de muerte durante la jornada
laboral (por lo que cabe presumir su posible relacién con el trabajo), son
excluidos de las acciones de prevencién'®. Ademis de los accidentes, se

12 Este enfoque integral se valora positivamente por el director del INSST, C. ARRANZ
CORDERO, La nueva Estrategia Espaniola de seguridad y salud en el trabajo 2023-2027, en Seguridad

v Salud en el Trabajo, 2023, n. 114, p. 53.

13 Accidente de trabajo es toda lesién corporal que el trabajador sufra con ocasién o por
consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena (art. 156 LGSS). Asimismo, aquellas
enfermedades no consideradas como enfermedad profesional, pero que son contraidas por
el trabajador con motivo de la realizacién de su trabajo, siempre que se pruebe que la
enfermedad tuvo por causa exclusiva la ejecucion de aquel, también tienen la consideracion
de accidente de trabajo ex art. 156.2.¢ LGSS.

14 En igual sentido, A. GARCIA DE LA TORRE, La nueva Estrategia Espaiiola de seguridad y salud
en el trabajo 2023-2027, en Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023, n. 114, p. 40. Esta experta de
UGT apuesta por un plan de choque contra los accidentes mortales, que deberfa ser
negociado en una Mesa (especifica) de didlogo social en materia de siniestralidad (todavia
sin crear, aunque prometida por la Ministra de Trabajo y Economia social).
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pone especial atencién tanto en la enfermedad profesional” como en la

relacionada con el trabajo. A efectos de prevencion, se promocionara el uso
y desarrollo de los ya conocidos protocolos de declaraciin de sospecha de
enfermedad profesional para poder actuar desde el primer minuto de duda sobre
la posible aparicion de una enfermedad derivada del trabajo. En coherencia
con esto, se prevé aumentar la formacion de los y las profesionales médicos
del sistema sanitario en materia de diagnostico de sospecha de enfermedad
profesional, asi como poner a su disposicion directrices de diagnostico de
este tipo de enfermedad. Se debe avanzar, también, en el sistema de
comunicacién de estas sospechas de enfermedad profesional al INSST y a
quien corresponda. En esta linea, se reforzara la vigilancia de la salud
individual y colectiva, debiendo realizarse esta de manera especifica en
funcién del puesto ocupado y del riesgo al que se expone la persona
trabajadora. Asimismo, se hace referencia a la posibilidad de implementar
un modelo de Alistoria clinico-laboral que refleje los datos de la exposicion
laboral (puestos, instrumentos de trabajo, productos, etc.) de la persona
trabajadora, y que esta lleve consigo cuando cambie de puesto o empresa.
Sin duda, dicha medida podria ayudar a conocer mas datos de la vida laboral
de la persona y diagnosticar mas enfermedades profesionales.

En cuanto al tipo de enfermedades que preocupan especialmente, por
un lado, se insiste en la lucha contra el cdncer de origen profesional, con particular
atencion al amianto, al polvo respirable de silice cristalina y al polvo de
madera y al gas radon, las sustancias repro-toxicas y medicamentos
peligrosos, en cuanto a los posibles agentes causantes; y se prevé la
actualizacion del listado de agentes cancerigenos, segin vaya siendo
necesario. Asimismo, se apunta a la redacciéon de una Agenda nacional
especifica de prevencion del “cancer de origen profesional”, con el fin de
poner en marcha acciones especificas de informacion sobre el estado de la
situacion, la prevencion, el diagnostico precoz y el tratamiento temprano de
esta enfermedad, y se designa al INSST como responsable de la Accién de
Gobierno de dicha redaccion (anexo I EESST). En este punto, en el marco
de estas acciones, serfa interesante elaborar un registro de empresas que
usen agentes cancerigenos y otro de personas trabajadoras expuestas a ellos
para poder conocer la trazabilidad de la enfermedad a largo plazo. Ademas,

15 Enfermedad profesional es la contraida a consecuencia del trabajo ejecutado por cuenta
ajena en las actividades que se especifiquen en el correspondiente cuadro de enfermedades
profesionales, aprobado por el RD 1299/2006, de 10 de noviembre (por el que se aprueba
el cuadro de enfermedades profesionales en el sistema de la Seguridad Social y se establecen
criterios para su notificacioén y registro, anexos I y II) y, ademas, esté provocada por la
accién de los elementos o sustancias que en dicho cuadro se indica para cada caso (art. 157

LGSS).
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dado que el cancer suele tener un origen multifactorial, para su
reconocimiento como enfermedad profesional, deberia aceptarse que el
trabajo sea considerado como una causa prevalente y no exclusiva'’, lo que
aumentarfa el nimero de personas protegidas con aquella calificacién. Por
lo demas, se valora positivamente la elaboracion de medidas especificas para
ayudar al retorno al trabajo a las personas que han padecido esta
enfermedad, que se catalogan como un colectivo vulnerable que necesita
especial proteccion (objetivo 4°, linea de actuacion 5)".

De otto lado, se hace referencia a la necesidad de abordar, con
precision, la evaluacion y prevencion de los resgos psicosociales, que dan lugar
a enfermedades relacionadas con el trabajo y, por lo tanto, resulta
fundamental avanzar hacia su calificacibn como contingencias
profesionales para una mayor protecciéon de la persona afectada'. 1.a
Estrategia trata a los riesgos psicosociales de manera transversal, por lo que
volvera a hacer referencia a ellos en otros objetivos (como en el 2°, el 3°, el
4° y el 5°), como se vera ufra.

Respecto del segundo objetivo general (el 6° de la Estrategia), cabe
sefialar que el fortalecimiento del Sistema nacional de seguridad y salud en
el trabajo, dotado de instituciones fuertes y bien coordinadas entre si,
resulta fundamental para gestionar los importantes riesgos laborales que
derivan de un mercado de trabajo en continua transiciéon. Es la leccién
aprendida de la pandemia del Covid-19, para poder hacer frente a
situaciones futuras de emergencia de salud publica y laboral, a la vez que
proteger a las personas trabajadoras y la viabilidad futura de las empresas.
Asi, se prevé el reforzamiento de las instituciones dedicadas a la prevencion
de los riesgos laborales (INSST, los 6rganos técnicos de las CCAA, 1a ITSS,
la CNSST, las mutuas colaboradoras, los servicios de prevencién) y de la
salud publica (Ministerio de Sanidad y CCAA), asi como de los
interlocutores sociales (representantes de los trabajadores y de las
empresas). Y, al mismo tiempo, se insiste en la mejora de los mecanismos
de coordinacién entre todos ellos, con el fin de ser mas efectivos en este
tipo de situaciones, al aprobar criterios de aplicacion uniforme y optimizar
el uso de recursos publicos.

El resto de los objetivos de la actual Estrategia pueden clasificarse de

16 Véase A. GARCIA DE LA TORRE, op. ¢it., p. 41.

17 Véase infra, § 5.

18 S. RODRIGUEZ GONZALEZ, Patologias asociadas a la salud psicosocial en el trabajo: desafios de su
calificacion juridica como contingencias profesionales, en NV.AA., Lonaldad de trato y no discriminacion
en_la salud y proteccion social en la era de la disrupcion digital. VIII Congreso Internacional y XXI
Congreso Nacional de la Asociacion Espaiola de Salud y Seguridad Social, Laborum, 2024, p. 258
ss.
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la siguiente manera: uno, atiende al actual mercado de trabajo y los nuevos
riesgos laborales, pues se refiere a la gestion de «los cambios derivados de
las nuevas formas de organizacion del trabajo, la evoluciéon demografica y
el cambio climatico desde la 6ptica preventiva» (objetivo 2°). Otro se centra
en la empresa o tiene un enfoque empresarial, al dirigirse a la mejora de «la
gestion de la seguridad y salud en las pymes: una apuesta por la integracion
y la formacion en prevencion de riesgos laborales» (objetivo 3°). Y los dos
ultimos aluden a las personas trabajadoras, pues pretenden «reforzar la
proteccion de las personas trabajadoras en situacion de mayor riesgo o
vulnerabilidad» (objetivo 4°) e «introducir la perspectiva de género en el
ambito de la seguridad y salud en el trabajo» (objetivo 5°).

A continuacion, se analizan los aspectos mas relevantes de estos cuatro
objetivos.

3. La gestion anticipada de los cambios derivados de las nuevas
formas de organizacion del trabajo, la evolucion demografica y
el cambio climatico

Sabido es que la sociedad y el mercado de trabajo actuales se estan
viendo afectados por tres grandes transiciones, como son la digital, la
climatica y la demografica, que cambian las formas de trabajar y organizar
el trabajo y dan lugar a la aparicién de nuevos riesgos laborales. De ahi, que
la actual EESST aborde las citadas transiciones desde la 6ptica preventiva,
siguiendo lo ya visto en el marco estratégico europeo. Ademas, la necesidad
de poner especial atencion a los riesgos emergentes ya habia sido apuntada en
la primera Estrategia espafiola, si bien fue la segunda la que profundizé mas
en el tema. Asi, esta tltima recogfa la opiniéon de los expertos respecto a la
posible aparicion de «efectos derivados de las nuevas tecnologfas» en los
campos de la informacién y comunicacion, la robética, la nanotecnologia y
nuevas energfas, entre otros. Y, a partir de ahi, se apuntaba la necesidad de
promover la investigaciéon sobre aquellas, detectar colectivos y actividades
sensibles a estos riesgos y establecer programas reglados de vigilancia de los
trabajadores expuestos. Asimismo, se insistia en el control sobre las nuevas
tecnologfas de la informaciéon y comunicaciéon (TIC), que permiten la
prestacion de la actividad laboral en «ugares de trabajo mas flexibles,
oficinas virtuales y teletrabajo» (p. 16).

En relacién con este objetivo 2°, la actual EESST fija unas claras lineas
de actuacion, entre las que se destacan las siguientes.

En primer lugar, /la promociin de la investigacion —en el seno de la CNSST,
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con la constituciéon de un grupo de trabajo especifico’— para conocer el
impacto de todas estas transiciones en la salud de las personas trabajadoras
y poder anticiparse con actuaciones preventivas (linea 2). Como aspectos
concretos, estas investigaciones abordaran los siguientes temas.

1) Los efectos de las nuevas y mas avanzadas tecnologias en la salud y
seguridad de las referidas personas, en particular, cuando presten servicios
con los robots industriales™ y los colaborativos (cobots, que interactian con
un humano en un espacio colaborativo)®, en las plataformas digitales o con
los sistemas de IA, aunque se podrian afadir también otras nuevas
tecnologias, como los exoesqueletos o los drones.

Cabe apuntar que el ya citado Reglamento europeo de IA de 2024 hace
referencia, en varios de sus preceptos, a la necesidad de hacer un
seguimiento de estos sistemas para evitar dafios en la seguridad y salud de
los usuarios. Ademas, a la vista de la rapida evolucion de la tecnologia y de
la sociedad de la informacion y el posible efecto negativo de los sistemas de
IA en la salud y la seguridad y en los derechos fundamentales de las
personas, la Comision desea seguir la situacion de cerca para introducir, en
caso necesario, las modificaciones que sean oportunas en el citado
Reglamento (art. 112.10).

Las nuevas tecnologias basadas en algoritmos (incluidos los sistemas
automatizados de toma de decisiones y de seguimiento) han propiciado la
aparicion de plataformas digitales de trabajo, pero debe estarse a alerta, pues
aquellos sistemas pueden tener una clara repercusion en la seguridad y en la
salud fisica y mental de los trabajadores de plataformas. Como es conocido,
la actual Directiva (UE) 2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 23 de octubre de 2024, relativa a la mejora de las condiciones laborales
en el trabajo en plataformas, sefiala, en su considerando 50, que «la
direccion, la evaluacion y la disciplina algoritmicas intensifican el esfuerzo

19 Este grupo fue creado por la Comisiéon Permanente de la CNSST el 19 de junio de 2023,
para impulsar el cumplimiento del objetivo 2° de la EESST 2023-2027.

20 Cfy. RD 1215/1997, de 18 de julio, por el que se establecen las disposiciones minimas
de seguridad y salud para la utilizacién por los trabajadores de los equipos de trabajo; UNE
EN ISO 10218-1:2012, Robots y dispositivos robiticos. Requisitos de seguridad para robots
industriales, Parte 1, Robots; UNE EN ISO 10218-2:2011, Robots y dispositives robticos. Requisito
de seguridad para robots industriales, Parte 2, Sistemas robot e integracion.

21 Véase ISO/TS 15066:2016, Robots y dispositivos robiticos. Robots colaboratives. E1 documento
elaborado por M.A. MORANO MUNOZ, Robots colaborativos: caracteristicas, riesgos y medidas
preventivas, INSST, 2023, enumera hasta 4 tipos distintos de riesgos para tener en cuenta:
de seguridad, higiénicos (exposicién a radiaciones, ruido, polvo), psicosociales (aumento
de la carga mental, disminuciéon de la autonomia, reducciéon de los descansos) y
ergonémicos (movimientos repetitivos debido al guiado manual, posturas forzadas y
estaticas durante el mantenimiento o por limitaciones de espacio).
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laboral» de las personas trabajadoras, al potenciar su seguimiento, elevar el
ritmo de trabajo y extender la actividad laboral mas alld del lugar de trabajo
y de los horarios laborales ordinarios. El uso de algoritmos no
transparentes, junto con la falta de autonomia de la persona trabajadora,
pueden llevar, por ejemplo, a aumentar su estrés y ansiedad. Por
consiguiente, las plataformas digitales de trabajo deben sopesar esos riesgos
y adoptar las medidas preventivas adecuadas.

Mas especificamente, el art. 12 de la Directiva prevé que, sin petjuicio
de lo dispuesto en la Directiva 89/391/CEE y en las directivas conexas en
el ambito de la seguridad y la salud en el trabajo, las referidas plataformas
digitales asumen, respecto de sus trabajadores dependientes (no
auténomos), las siguientes obligaciones en materia preventiva: a) evaluar los
riesgos que entrafien los sistemas automatizados de seguimiento y de toma
de decisiones para su seguridad y su salud, en particular los posibles riesgos
psicosociales (se incluye la violencia y el acoso), ergonémicos y de
accidentes laborales; b) analizar si las salvaguardias de dichos sistemas son
adecuadas para evitar los riesgos detectados, habida cuenta de las
caracteristicas del entorno laboral; ¢) introducir medidas preventivas
adecuadas, como pueden ser, por ejemplo, los canales efectivos de denuncia
de situaciones de acoso. Esto dltimo es especialmente importante para los
trabajadores de plataformas que se desplazan al domicilio del cliente
(trabajo 7n situ), pues se exponen a una mayor probabilidad de sufrir
situaciones de violencia y acoso y otros riesgos psicosociales (ansiedad,
depresion), y, ademas, no cuentan con un lugar de trabajo fisico en el que
puedan presentar reclamaciones.

Con el fin de reforzar la eficacia de las citadas obligaciones, la
plataforma digital de trabajo debe poner su evaluaciéon de riesgos y la
valoracion de las medidas de mitigaciéon a disposicion tanto de sus
trabajadores como de los representantes de estos y de las autoridades
competentes, garantizando sus derechos a la informacién y la consulta y la
participacion efectiva, de conformidad con los arts. 10 y 11 de la Directiva
89/391/CEE. Todo ello con el fin de evitar que las mencionadas
plataformas utilicen los sistemas automatizados de seguimiento o de toma
de decisiones para ejercer «una presion indebida» sobre sus trabajadores o
poner «en riesgo, de algun otro modo, la seguridad y la salud fisica y mental»
de aquellos™.

2 (fr. J. MARTIN GONZALEZ, ]. PEREZ BILBAO, Factores de riesoo psicosocial en el trabajo en
plataformas digitales, INSST, 2024; también J. MARTIN GONZALEZ, Desafios de la digitalizacion
para la seguridad y salud en el trabajo. La emergencia de riesgos psicosociales y el trabajo de plataformas
digitales, INSST, 2023, y, del mismo autor, La fransformacion digital en curso: del trabajo en
Pplataformas a la gestion algoritmicay la Inteligencia Artificial, en Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023
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Como es sabido, en el ordenamiento espafiol, la Ley 12/2021, de 28 de
septiembre, modificé el Estatuto de los Trabajadores para garantizar los
derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el ambito de
plataformas digitales. Asi, se introduce una nueva disposiciéon adicional
vigesimotercera que establece la presuncién de laboralidad en el ambito de
las plataformas digitales de reparto o, mas precisamente, para «las personas
que presten servicios retribuidos consistentes en el reparto o distribucién
de cualquier producto de consumo o mercancia, por parte de empleadoras
que ejercen las facultades empresariales de organizacion, direccién y control
de forma directa, indirecta o implicita, mediante la gestién algoritmica del
servicio o de las condiciones de trabajo, a través de una plataforma digital».
Ahora bien, la citada presuncién de laboralidad deja sin resolver muchos
problemas derivados de la inclusiéon de estos trabajadores en el ET, como
su seguridad y salud, especialmente porque no existe un centro de trabajo
fisico. Por lo tanto, se estima adecuada esta prevision de la EESSST de
realizar estudios de seguimiento de la situacion de estos trabajadores en la
materia preventiva, a la vez que de vigilancia de cumplimiento de la
normativa laboral.

De otro lado, la EESST considera —con razén— imprescindible conocer
las posibilidades y ventajas del uso de estas modernas tecnologias
inteligentes para realizar la propia tarea de la prevenciéon de riesgos
laborales, lo que puede agilizar los sistemas de recogida y andlisis de
informacién, disefio de las medidas de prevenciéon y control de la
observancia de estas. Sin duda, el progreso tecnologico puede servir a este
fin de anticiparse a las transiciones, para prever sus posibles riesgos y actuar
con medidas preventivas eficaces.

2) También se investigara sobre las nuevas formas de trabajo
posibilitadas por esas nuevas tecnologfas, como el teletrabajo. En este
punto, sabido es que, en nuestro pafs, la Ley 10/2021, de 9 de julio, de
trabajo a distancia, remite a la aplicacion general de la normativa preventiva
(LPRL y su normativa de desarrollo) (art. 15), completado con alguna
precision relativa a la evaluacion de riesgos y planificaciéon de la actividad
preventiva del trabajo a distancia, la cual exige tener en cuenta los riesgos
caracteristicos de esta modalidad de trabajo, poniendo especial atencion en
los factores psicosociales, ergonémicos y organizativos y de accesibilidad
del entorno laboral efectivo. En particular, debera tenerse en cuenta la
distribucion de la jornada, los tiempos de disponibilidad y la garantia de los
descansos y desconexiones durante la jornada (art. 16). Por lo tanto, resulta
esencia llevar a cabo un seguimiento de este tema en el trabajo a distancia.

n. 116.
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3) El cambio climatico, la seguridad y salud en los empleos verdes o la
gestion de residuos. Cambia el clima y cambia la forma de producir bienes
y servicios, que tiende a ser mas sostenible y ecolégica, pero ello no evita la
aparicion de nuevos riesgos. En este sentido, evidentes son los derivados
del cambio climatico, con temperaturas y fenémenos atmosféricos
extremos (por ejemplo, estrés térmico, acontecimientos de fuerza mayor
ambiental, cambios en los vectores o transmisores —insectos— de
enfermedades), y a los que habra que atender, con urgencia, desde la 6ptica
preventiva para evitar dafios a la vida e integridad fisica de las personas
trabajadoras. Asi, resulta necesaria la revision de la normativa preventiva
general para introducir posibles mejoras frente a estos nuevos fenémenos
o maneras de trabajar, como se apunta zfra en la segunda linea de actuacion
de este segundo objetivo de la EESST. Ademas, resulta urgente la adopcion
de politicas publicas para una transicion justa, que contemplen medidas
dirigidas a reducir los costes personales, sociales y territoriales de la
transformacion de nuestro sistema productivo hacia otro mas sostenible, el
cual debe ir acompafiado de una nueva politica preventiva.

4) El reto demografico y la gestion de la diversidad generacional.
Estamos en una sociedad envejecida que lleva a que muchas personas
prolonguen su vida activa mas alla de la edad ordinaria de jubilacién. Por lo
tanto, cabe tener en cuenta los riesgos derivados de una plantilla envejecida,
o en la que conviven trabajadores jévenes con trabajadores de edad madura,
para poder adoptar las medidas de prevencion correspondientes. Ya la
primera Estrategia apunt6 la necesidad de que las politicas de evaluacion y
prevencion de riesgos laborales, a la hora de establecer medidas concretas
de actuacién, debian tomar en consideracion wvariables subjetivas de las
personas trabajadoras, tales como la edad. La segunda EESST incide
también este punto y sefiala que la temporalidad y los cambios en el
mercado laboral y la organizacién del trabajo han flexibilizado el tiempo de
trabajo y las condiciones de estabilidad de los trabajadores, lo que influye
en el grupo de frabajadores mads jovenes, que tienen peores indicadores de
seguridad y bienestar fisico y mental, incluido los indices de accidentes de
trabajo. Por su parte, las personas trabajadoras de mayor edad, a pesar de la
experiencia acumulada, también son vulnerables a determinados riesgos,
debido a los cambios fisiol6gicos de la edad y el efecto de las enfermedades
cronicas. Asi, los trabajadores de edad avanzada sufren accidentes mas
graves que el resto de los trabajadores, con una tasa de mortalidad superior
a la media. La actual Estrategia ofrece acciones de asistencia técnica y
control para aquellas empresas que precisen gestionar la edad en el trabajo,
teniendo en cuenta la evolucion de las aptitudes psicofisiologicas (linea de
actuacién 3, objetivo 2°).
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5) Los riesgos laborales, tanto los fisicos como los ergondmicos, para
evitar los conocidos trastornos musculoesqueléticos. A efectos de la
prevencion de estos ultimos, esta constituido un grupo de trabajo especifico
en el seno de la CNSST desde 2011%, que ahora debe tener en cuenta, en
su evaluacidén, aparte de los fisicos, los factores organizativos y
psicosociales, pues todos los factores de riesgo estan interrelacionados y
pueden incidir en el desarrollo de aquellos trastornos. Y, por supuesto, al
hilo de las nuevas transiciones, la Estrategia también se ocupa, de manera
especial, de la prevencion de los riesgos psicosociales, tal y como ya se apuntd
en el primer objetivo general, y se seguira abordando en otros, dado su
tratamiento transversal en la Estrategia (Zufra objetivos 4° y 5°, colectivos
vulnerables y perspectiva de género).

Respecto de este tipo de riesgos, de importancia creciente en las dos
ultimas décadas, se pretende analizar el impacto de la digitalizaciéon en la
salud mental, profundizando en enfermedades como el tecnoestrés, si bien
se podrian haber afiadido otras similares relacionadas con los efectos de las
nuevas tecnologias (y sobre las que se guarda silencio), como la
tecnoansiedad (tension y malestar por el uso presente o futuro de algun tipo
de dispositivo electronico), la tecnofatiga (agotamiento por el uso de las
nuevas tecnologfas) y la tecnoadicciéon (dependencia enfermiza de las
nuevas tecnologfas en todo momento y lugar). Entre las medidas
preventivas, se apunta la importancia de abordar el papel del ya conocido
derecho a la desconexién digital.

En este punto, resulta acertada la prevision de la actual EESST de la
constitucion de un grupo de trabajo especifico en el seno de la CNSST para
mejorar la prevencion de los riesgos psicosociales, a través de acciones de
informacién y proteccion de la salud frente a los factores de riesgo
psicosocial (objetivo general 1°, linea de actuacién 1.1.3). Con todo, cabe
sefialar que tal indicacioén es imprecisa, pues el grupo de trabajo en riesgos
psicosociales ya estd constituido desde 2012 (Balance 1* Estrategia)™,
respondiendo a la indicacién de la primera EESST, la cual sefialaba que el
disefio de las politicas publicas en seguridad y salud en el trabajo debia

23 Este Grupo de trabajo fue creado el 21 de junio de 2011, y la Comisién Permanente de
la CNSST, en su reunién del dia 19 de junio de 2023, acordd la ampliacion y actualizacion
del mandato de trabajo de dicho del Grupo, que se dirige a estudiar, analizar y visibilizar
las principales causas que motivan la aparicioén de trastornos musculo-esqueléticos (TME)
de origen laboral, teniendo en cuenta la diferencia por edad y desde la perspectiva de género, asi
como promover el establecimiento de buenas practicas para el disefio ergondémico, habitos
saludables y la elaboracién de contenidos utiles para la reincorporacién de personas
afectadas por aquellos.

2 Documento del MINISTERIO DE EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL, gp. ¢z, p. 28.
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integrar todo el conjunto de riesgos a los que se exponen los trabajadores
como consecuencia de su actividad laboral, dentro y fuera de los centros de
trabajo, con especial atenciéon a los riesgos emergentes y los riesgos
psicosociales derivados de la organizacion del trabajo (p. 23). Por su parte,
la segunda EESST también llamé la atenciéon sobre el hecho de que las
cambiantes condiciones econémicas y sociales determinasen una evolucion
constante de los lugares de trabajo y la forma de organizar este. Factores
psicosociales como el nivel de atencién requerido para el desarrollo de una
actividad, el ritmo y carga de trabajo, la comunicacién ineficaz o la
monotonia de la tarea, entre otros, pueden contribuir a la apariciéon de
nuevos riesgos psicosociales, por lo que ya se pedia tener en cuenta aquellos
para prevenir estos ultimos (p. 16).

En la actualidad, el mencionado grupo de trabajo de la CNSST se
denomina de “Riesgos psicosociales y salud mental”, para remarcar la
importancia de este tipo de salud, asi como la relacién de esta con aquellos
riesgos. Dicho grupo se constituyé por la Comision Permanente de la
CNSST, el 19 de junio de 2023. Este renovado grupo de trabajo debe: 1)
estudiar la influencia de los factores psicosociales en el riesgo para la salud
mental; hay que prevenir los riesgos psicosociales y vigilar la salud en
actividades con mayor indice de prevalencia de problemas de salud mental;
2) analizar el establecimiento de indicadores psicosociales que permitan
conocer qué actividades son las mas afectadas por estos factores para
anticipar intervenciones preventivas; 3) realizar acciones para conocer las
causas de origen laboral de la depresién/ansiedad que cause una
incapacidad laboral y, a partir de ahi, disenar medidas preventivas; 4)
identificar a las empresas que adoptan buenas practicas para el manejo de
la salud emocional y la prevencion de las enfermedades mentales, pues dar
ejemplo siempre es importante para la consolidaciéon de estas medidas; 5)
impulsar acciones que permitan alinear la EESST y la de Salud Mental del
Sistema Nacional de Salud, en las areas de conocimiento y salud del
personal sanitario, sociosanitario y otros trabajadores sanitarios, con el
objetivo de “cuidar de quien cuida” (véase § 5). Esta necesidad quedd
patente tras la pandemia del Covid-19, especialmente importante para
abordar los riesgos psicosociales del personal del citado sector.

En segundo lugar, otra clara linea de actuacién de este segundo
objetivo (gestién anticipada de los riesgos derivados de las transiciones
actuales) es el andlisis del marco normativo actual para adaptarlo a las citadas
transiciones del mercado de trabajo. Asi, al igual que en el marco estratégico
europeo, se prevé la actualizacion de los reglamentos relativos a la
regulacién de los lugares de trabajo (RD 486/1997, de 14 abril) y de las
pantallas de visualizacion de datos (RD 488/1997, de 1 abril), que —a finales
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de 2024— todavia estan pendientes. Asimismo, de mayor complejidad se
prevé la revision de la Ley marco en materia preventiva (LPRL) y del
reglamento de los setvicios de prevencién (RD 39/1997, de 17 de enero),
pues la Estrategia sefiala dos importantes temas para regular: a) la
integracion de la edad y la diversidad generacional en la gestion preventiva;
b) el refuerzo de la proteccion frente a los riesgos psicosociales. En este
ultimo punto, resulta crucial ser valientes y avanzar con una normativa
especifica en la materia, que defina estos riesgos y dé una proteccion
efectiva a las personas trabajadoras frente a los mismos, y ello porque
dichos riesgos son frecuentes en el sector “servicios” (clave en nuestra
economia y en el que trabajan muchas personas) y, ademas, ya se cuenta
con importantes antecedentes regulatorios en otros paises, como Bélgica®,
Suecia®® o Dinamarca, que pueden servir de ejemplo para seguir aqui.

En todo caso, de entrar a reformar la historica LPRL del anio 1995, se
deberfa aprovechar la ocasion para abordar otras modificaciones
importantes, como la relativa a los riesgos derivados del cambio climatico y
la transicién ecoldgica, ya citados al hilo de la primera linea de actuacion
(promocion de la investigacion). En este punto, serfa interesante modificar
los arts. 16 y 20 LPRL para incluir, dentro de la evaluaciéon de riesgos y de
las posibles situaciones de emergencia a analizar, respectivamente, las
derivadas de las nuevas epidemias o fendmenos atmosféricos adversos que
estamos viviendo. Mis claramente, deberian actualizarse las medidas de
prevencion frente a aquellas (v gr, asistencia médica de urgencia,
evacuacion de los trabajadores)”, contratando un servicio de prevencion
externo o designando para ello al personal encargado de poner en practica
dichas medidas, comprobando periédicamente, en su caso, su correcto
funcionamiento. Asimismo, deberfa resolverse el problema de la
calificacion juridica de las lesiones o malestares producidos por las altas
temperaturas como enfermedades profesionales o, en fin, las posibles
competencias de los sindicatos en materia preventiva en las empresas sin

25 Véase Code du bien-étre an travail, Livre 1¢°, Principes généranx, Titre 3, Prévention des risques
psyehosocianx an travail.

26 Work Environment Act (1977:1160), Chapter 2, Section 1 (modificada en 2003). Véase
Suecia. Las nuevas disposiciones sobre el entorno laboral organizativo y social entran en vigor en marzo,
en Actualidad Internacional Sociolaboral, 2016, n. 199, seccién Relaciones laborales, p. 109, nota
22.

27 Estas medidas deben ir acompafiadas de otras de caricter laboral, como permisos
climaticos para no ir a trabajar en caso de estas situaciones de fuerza mayor. En este
sentido, es ejemplar el RD-Ley 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 Depresion Aislada en Niveles Altos
(DANA) en diferentes municipios entre el 28 de octubre y el 4 de noviembre de 2024,
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6rganos de representacion legal de los trabajadores.

En tercer lugar, otra linea de actuacién coherente con las dos anteriores
(investigacion y reforma legal) es el apoyo a las empresas —especialmente,
las PYME (véase nfra, § 4)— para ayudarles a cumplir con todo el marco
normativo vigente, en particular respecto de los nuevos riesgos laborales y
en determinados sectores econémicos. Para ello, se prevé el desarrollo de
criterios practicos y herramientas técnicas (guias) que faciliten a las
empresas la gestion de los riesgos ergondémicos y psicosociales derivados de
estas transiciones y las nuevas formas de trabajo. De otro lado, esta ayuda
se intuye especialmente adecuada para algunas empresas que carecen de
tradiciéon preventiva, como las plataformas digitales, y que ahora estan
obligadas a realizar la prevenciéon de riesgos laborales. Asimismo, este
asesoramiento es idoneo para los sectores afectados por cambios
medioambientales, que presentan situaciones hasta ahora desconocidas,
como trabajo con temperaturas o fenémenos meteorologicos extremos. De
igual manera, el sector de los empleos verdes también puede requerir
especial consejo sobre la mejor forma de realizar el trabajo, de manera
limpia y segura para los trabajadores (2. gr., actividades depuracion de aguas,
gestion de residuos y energias renovables).

Y, en cuarto lugar, la siguiente linea de actuacion que se debe senalar —
la 3 en la Estrategia— es la vigilancia y control del cumplimiento de toda la
normativa vigente en materia preventiva. De nada vale tener dicha
normativa, si esta no se observa con precision y rigor. En este papel de
vigilancia, va a jugar un rol clave la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad
social, la cual también va a tener el encargo de realizar campafias especiales,
como la relativa a los riesgos psicosociales, en particular el estrés laboral; o
dedicar especial atencion a la actividad laboral desarrollada a distancia o via
teletrabajo. Para el logro de estos objetivos, habra que asegurarse que la
Inspeccién cuenta con los recursos humanos y materiales que sean
necesarios.

4. Mejora de la gestion de la seguridad y salud en las PYME

Sabido es que, tanto en la UE como en Espafia, el tejido empresarial
se constituye, de forma mayoritaria, por microempresas (hasta 10
trabajadores) y por PYME (hasta 50 y 250 trabajadores, respectivamente).
Mas en concreto, a 1 de enero de 2023, del total de 3.207.580 empresas
espafolas econémicamente activas, 1.710.000 no disponfa de ningun
trabajador (el 53,6% del total) y 897.786 empresas (el 28%) solo de uno o
dos. Si se suman estos dos grupos, el 81,6% del total de empresas tenfan
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dos o menos asalariados, y, del resto de empresas, las que tenfan 20 o mas
representaban el 4,8% del total®. En otras palabras, mas de 9 de cada 10
empresas espafiolas son PYME vy, en ellas, se generan 2 de cada 3 puestos
de trabajo. Desde el punto de vista preventivo, resulta claro que el tamafio
de la empresa es un factor fundamental a la hora de gestionar la seguridad
y la salud en el trabajo, ya que cuanto mas pequefa sea esta, mayores son
los retos a los que se enfrenta en relacion con los riesgos laborales, y, por
lo tanto, mayores seran las contingencias profesionales.

En esta linea, las estadisticas evidencian que la mayor siniestralidad
laboral se produce en este tipo de entidades empresariales, alcanzando las
empresas de hasta 25 trabajadores el porcentaje de hasta el 60 por 100 de
los accidentes graves y mortales. Las causas de esta situacion se relacionan
con una menor concienciaciéon por parte de estas entidades sobre la
importancia de la prevenciéon de riesgos laborales, una menor cultura
preventiva, un mayor desconocimiento de la normativa y obligaciones
legales que les son exigibles o, en fin, la menor disponibilidad de recursos
humanos y materiales para observar aquellas, dadas sus escasas
dimensiones.

Asf las cosas, el legislador siempre ha puesto especial atencion a estas
empresas para ayudarles en sus politicas preventivas. Como un claro
ejemplo de ello, la propia LPRL de 1995 ya orden6é —en su disposicion
adicional quinta— la creacién de la Fundacion Estatal para la Prevencion de
Riesgos Laborales F.S.P.”, adscrita a la CNSST (bajo el protectorado del —
entonces— Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social), con
participacion tanto de las Administraciones Publicas como de las
organizaciones mas representativas de empresarios y trabajadores, con el
fin primordial de promover actividades de informacién, formacién y
asesoramiento técnico destinadas a la mejora de las condiciones de
seguridad y salud en el trabajo, «especialmente en las pequefias y medianas
empresasy.

De manera similar, tanto la primera como la segunda EESST también
buscaron una reducciéon de los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales a través de un mas eficaz cumplimiento de la normativa
preventiva, en particular en las PYME, para las que se prevefan acciones
especiales de simplificacion de documentacion y guia y orientacion para el

28 Datos extraidos del Directorio Central de Empresas (DIRCE), segin nota de prensa
INE a 14 de diciembre de 2023 (modificada a 21 de febrero de 2024), E/ nzimero de enipresas
eccondmicamente activas anmentd un 0.5% durante 2022 y se situd en 3,20 millones. El 18,3% de las
enmpresas activas tenia 20 o mds anios y el 19,0% menos de dos.

2 Sus estatutos fueron aprobados en diciembre de 1998.
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efecto cumplimiento de aquella®. L.a segunda Estrategia entiende necesario

el fomento de las buenas practicas en esta materia, promoviendo una
gestion eficiente en el ambito de la prevencion de los riesgos laborales, que
sea adecuada y proporcional a los riesgos presentes en el lugar de trabajo.
Como lineas de accidn, se proponen las siguientes: 1) desarrollar
instrumentos que faciliten y homogenicen la gestion preventiva en las
pequenas empresas, con independencia de la modalidad preventiva elegida;
2) promover la integracion de la prevencion, especialmente en las PYME y
microempresas; 3) elaborar y difundir instrumentos que faciliten la
coordinacion de actividades empresariales (p. 32).

La actual EESST hace una apuesta decidida por dos grandes retos,
aunque ya conocidos, por previstos en la anterior. Uno es el de la insegracion
de la prevencién en el sistema de gestion de la empresa (tanto en los
modelos preventivos internalizados como los externalizados), con el fin de
mejorar la planificacion, ejecucion y control de la actividad preventiva. La
idea es promover un modelo conjunto de gestion entre la empresa y el
servicio de prevencion ajeno, que permita la implicacion de aquella en la
planificaciéon preventiva’. En relacién con ello, se mejoraran las
herramientas técnicas de apoyo (como las denominadas Prevencionl0.es™
e dentificacion y control de los riesgos laborales en pymes”, ambas del INSST) y se

30 12a EESST, pp. 10-12.

31 HI sindicato CCOO discrepa de la posibilidad de que, en la PYME de hasta 25
trabajadores, el empresario pueda gestionar directamente la actividad preventiva, pues no
es razonable que quien realiza la organizacién del trabajo sea, a su vez, quien evalie y ponga
en practica las medidas preventivas, ya que es «una colision de juez y parte». Ahora bien,
el empresario debe designar recursos efectivos (trabajadores preparados) para ayudar en
esta gestion preventiva, incluida la documental y de vigilancia de la salud. Véase M. SANZ
LUBEIRO, La nueva Estrategia Espariola de seguridad y salud en el trabajo 2023-2027, en Seguridad
v Salud en el Trabajo, 2023, n. 114, p. 46. En similar sentido, H. MORALES DE LABRA, gp. ¢it.,
p. 48, apuesta por mantener la intervencién de los servicios de prevencion ajenos.

32 Se trata de una plataforma publica para el asesoramiento en prevencioén de riesgos
laborales a las PYME vy los auténomos, la cual tiene 4 funcionalidades que abordan
distintos aspectos de la gestion preventiva, como, por ejemplo, la evaluacion de los riesgos,
la coordinaciéon de actividades empresariales o la formacién para la obtencién de la
capacitaciéon basica en PRL. Aquella se inauguré en 2010 y estd basada en el uso de
cuestionarios para identificar y gestionar adecuadamente los riesgos laborales basicos y en
actividades no peligrosas.

3 Se trata de un documento técnico del INSST (junio 2023) dirigido a facilitar la gestién
de la actividad preventiva en las empresas de menos de 250 trabajadores, y, en particular,
en las de entre 1y 50. Dicho documento contiene 20 fichas tematicas en las que se analizan
las condiciones de trabajo desde las diferentes disciplinas preventivas: 1) la seguridad en el
trabajo, 2) la higiene industrial, 3) la ergonomia y 4) la psicosociologia aplicada. Cada ficha
muestra, de manera resumida, los principales critetios preventivos para la gestién de cada
tipo de riesgo o fuente de daflo, asi como un cuestionario con una serie de items de
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examinara y revisara, si procede, la normativa vigente (LPRL y RD
39/1997, reglamento de setvicios de prevencion) para ayudar a las PYME.
En este punto, cabe reflexionar sobre la oportunidad de introducir una
figura representativa nueva, similar a los delegados territoriales de
prevencion, que ya existen en algunas comunidades auténomas™. En los
aspectos en los que no proceda la revision, se elaboraran criterios uniformes
de aplicaciéon de la normativa preventiva en las referidas entidades, que
deben elaborarse por un grupo de trabajo especifico. Asimismo, se busca la
colaboraciéon de las organizaciones empresariales y sindicales y de las
mutuas colaboradoras de la Seguridad social para avanzar en este proceso
de integracion de la prevencion en la empresa y en la coordinaciéon de
actividades empresariales.

El segundo gran reto de la Estrategia esta relacionado con el primero,
pues, para favorecer la referida integracion, se debe potenciar la formaciin, la
capacitacion y la asistencia técnica en la materia, especialmente del
empresario y de las personas trabajadoras con competencias en aquella, a la
vez que se debe informar y formar adecuadamente a toda la plantilla, para
conseguir su participacion en este ambito y la creaciéon de una verdadera
conciencia y cultura preventiva, por su propia salud y bienestar. En esta
linea, se tendera a la simplificacién de las obligaciones documentales de las
pequefias empresas (documentacion practica, sencilla, clara), para facilitar
su debido cumplimiento®™. También se insiste en la importancia de
promover, reconocer y difundir buenas practicas en la materia preventiva
de estas empresas.

Los sucesivos marcos estratégicos europeos en materia de salud y
seguridad en el trabajo también han dado un trato particular a las
microempresas y las PYME. El marco anterior (2014-2020) contemplo,
como retos principales, mejorar el historial de aplicacion de la normativa
preventiva en los Estados miembros, reforzando la capacidad de las citadas
empresas para poner en marcha medidas efectivas y eficaces. En esta misma
linea, se expresa el acuerdo marco actualmente vigente, que pide a la
Comisiéon que trabaje con la EU-OSHA para desarrollar herramientas y
orientaciones de apoyo para este tipo de empresas de escasas dimensiones,
para ayudarles a cumplir la legislacion en materia de salud y seguridad en el

comprobacion. Se aplica a toda actividad y riesgo. Esta herramienta es la actualizacién de
la publicacion INSHT, Evaluacion de las condiciones de trabajo en pequenas y medianas empresas de
1994 y actualizado hasta 2006.

34 Esta es la posicion defendida por UGT, segun A. GARCIA DE LA TORRE, op. ¢it., p. 41.
3 Esto se valora positivamente por el representante de CEPYME, M. CANALES
GUTIERREZ, La nueva Estrategia Espaiiola de seguridad y salud en el trabajo 2023-2027, en
Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023, n. 114, p. 50.
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trabajo (p. 22).

5. Laproteccion de las personas trabajadoras en situacion de mayor
riesgo o vulnerabilidad

El legislador laboral siempre ha prestado especial atencién a las
personas o colectivos que estan en una situaciéon de mayor riesgo laboral,
evaluando los riesgos y adoptando las medidas protectoras en funcién de
sus particulares circunstancias. Asi, por ejemplo, la LPRL de 1995 exige al
empresario que garantice, de manera especifica, la proteccion de los
trabajadores que, «por sus propias caractetisticas personales o estado
biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion
de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a
los riesgos derivados del trabajo» (art. 25); similar regla se aplica a las
trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente (art. 20), a los
menores de edad (art. 27) y a las personas con una relacién laboral de
duracién determinada o que prestan servicios en empresas de trabajo
temporal (art. 28).

De manera parecida, se han pronunciado las diferentes Estrategias
espafiolas. Asi, por ejemplo, la primera apunta la necesidad de que, por un
lado, a efectos de un mejor cumplimiento de la normativa de prevencion de
riesgos laborales en las empresas, esta se adapte continuamente a los
cambios de la realidad de los sectores y colectivos de especial riesgo,
citando, entre otros, a los temporales, los inmigrantes, los de contratas y
subcontratas y los de los sectores de agricultura y pesca®. Y, por otro, que
las politicas publicas, a la hora de establecer medidas concretas de actuacion,
tomen en consideracion las variables subjetivas de determinados colectivos,
tales como: la edad, el género, la migracion o la discapacidad™.

En igual linea, la segunda Estrategia sigue refiriéndose —en el
diagnostico de la situacion de la prevencion de riesgos laborales, y como un
punto débil a mejorar— a los trabajadores vulnerables y a los colectivos
especificos. Se indica que ciertas variables impactan, de manera especifica,
en la siniestralidad, como sucede con: la edad (jévenes y maduros), la
temporalidad de la contratacion, la prestacion de servicios para las empresas
de trabajo temporal y el trabajo auténomo. Asimismo, cabe tener en cuenta
la condicién de la mujer en la politica preventiva (7ufra, § 5). Para abordar

36 Objetivos telativos a la prevencién de riesgos laborales en la empresa. Objetivo 1°, p.
13.
37 Objetivos relativos a las politicas publicas. Objetivo 4°, p. 24.
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este punto débil, la Estrategia dedica su objetivo 3° a promovet, con la
participacion de los interlocutores sociales y las comunidades auténomas,
la mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo,
especialmente en sectores, actividades, colectivos y empresas de mayor
riesgo, entre los que se encuentran los trabajadores con las ya mencionadas
variables.

Siguiendo con esta tendencia, la actual EESST dedica el objetivo 4° a
reforzar la proteccion de las personas trabajadoras en situacion «de mayor
riesgo o vulnerabilidad»®. Por un lado, se sigue mencionando a colectivos
tradicionales, ya aludidos en las anteriores estrategias, como los auténomos
o, dentro del ambito laboral, a los jovenes, las personas con discapacidad o
las migrantes. Con todo, se aprecia una actualizacion en el tratamiento de
algunos de estos colectivos, pues, por ejemplo, a los tradicionales
“disminuidos” ahora se les denomina «personas con discapacidad o con
diversidad funcional», lo que se debe a la reforma del propio art. 49 de la
Constitucion Espafiola, que cambia la denominacion anterior para evitar
términos peyorativos u ofensivos. Para este colectivo, se insiste en la mejora
de la prevencion en los centros especiales de empleo, en los que
habitualmente prestan servicios a través de una relacion laboral especial. La
atencion a este colectivo es necesaria en cuanto la normativa especifica se
limita a sefalar que, en los mencionados centros, «sera de aplicacién, con
caracter general, la normativa vigente en materia de salud y seguridad en el
trabajo»”’.

Por su parte, el colectivo tradicional de las personas inmigrantes se
amplia —de forma novedosa, para atender a la actual realidad social— con el
de las personas trabajadoras “moviles”, incluidas las temporeras, y las
transfronterizas. En este punto, la EESST resulta criticable, por genérica e
insuficiente, pues no se aclara lo que se entiende —a estos efectos— por los
conceptos de trabajadores “moviles” ni transfronterizos®, ni se aporta
ningun detalle sobre la gestiéon de su prevencion de riesgos laborales. Asi

38 M.B. FERNANDEZ COLLADOS, Colectivos vulnerables y prevencion de riesgos laborales, en M.B.
FERNANDEZ COLLADOS (dit.), La Prevencion de Riesgos Laborales a propdsito de la Estrategia de
Seguridad y Salud Laboral 2023-2027, Aranzadi, 2024, p. 225 ss.

3 Art. 8.3, RD 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacién laboral de caracter
especial de los minusvalidos que trabajen en los Centros Especiales de Empleo.

40 Seguin los atts. 1./y 11.3.4 del Reglamento (CE) n. 883/2004 del Patlamento Europeo y
del Consejo de 29 de abril de 2004, sobre la coordinacién de los sistemas de seguridad
social, por fransfronteriza se entiende aquella persona trabajadora (por cuenta ajena o cuenta
propia) que reside en un pais de la UE y trabaja en otro diferente (de la UE), regresando a
aquel (dada la proximidad geografica) todos los dias o, como minimo, una vez por semana.
A estos efectos, la nacionalidad de la persona trabajadora resulta irrelevante, pudiendo ser
de cualquiera de los paises vecinos o de cualquier otro, incluso ajeno a la UE.
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las cosas, el primer término debe interpretarse en sentido amplio,
incluyendo a los trabajadores que se mueven tanto en el ambito nacional
como en el internacional, y con independencia del tipo de empresas
(itinerantes o no)" o herramientas que usen para su actividad laboral
(nuevas tecnologias o no), lo que puede llevar a incluir desde los
transportistas por carretera a los teletrabajadores méviles*. En todos estos
casos, habra que determinar la ley aplicable a la prestacién de servicios
(generalmente la del pais en el que estos se realizan) y, después, las
particularidades que procedan en la gestion de los riesgos laborales segun
los casos, que no solo no pueden implicar ningtn tipo de inconveniente o
desigualdad respecto del régimen que juegue para los nacionales del pais de
que se trate, sino que deben contemplar las medidas adicionales que resulten
necesarias para la adecuada proteccioén de estos trabajadores.

Inspirdndose en el actual marco estratégico europeo®, la vigente
EESST también trata como un colectivo vulnerable, que requiere especial
atencion y apoyo, el de las personas que, tras una larga baja médica por
incapacidad temporal (con suspension del contrato), quieren y tienen que
reincorporarse al trabajo, en particular si aquellas sufren de enfermedades
cronicas o vienen de superar un cdncer, sea o no de origen profesional (linea de
actuaciéon 5). La Estrategia se compromete a promover investigaciones
sobre los factores que pueden ayudar o dificultar la reincorporacién al
trabajo de estas personas, para potenciar los primeros y eliminar (o reducir)
los segundos. Entre los primeros, cabe pensar en medidas utiles como la
formacion profesional continua de la persona afectada durante el periodo
de suspension (de ser posible, claro es, para mantener actualizado su nivel
de competencias), la reincorporacion paulatina o a tiempo parcial al puesto,
la adaptacion de este o el cambio a otro mas adecuado a la situacion de
salud del trabajador. Estas medidas de retorno al trabajo ayudan a

41 Una empresa moévil o itinerante es aquella que, por las caracteristicas propias de la
actividad que realiza (por ejemplo, montaje de instalaciones eléctricas o telefénicas o un
espectaculo de circo), requiere de un desplazamiento continuo de sus trabajadores a los
lugares de prestacion de sus servicios. El trabajador se mueve con su centro de trabajo,
pero su lugar es indeterminado, aspecto que debe ser aceptado expresamente por aquel
(concepto de la Agencia Tributaria).

42 Acuerdo Marco relativo a la aplicacion del § 1 del art. 16 del Reglamento CE n.
883/2004, en los casos de teletrabajo transfrontetizo habitual.

4 La Comisiéon Europea insta a que los Estados miembros «apoyen activamente la
reintegracion, la no discriminacién y la adaptacion de las condiciones de trabajo de los
trabajadores que sean pacientes de cancer o que hayan superado un cancer» (p. 17). En
este aspecto, la actual EESST supone un avance respecto de las dos Estrategias nacionales
anteriores, que solo se referfan al estudio del cancer para reducir la enfermedad, pero no
se ocupaban de apoyar la reincorporacion de estas personas trabajadoras.
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mantenerse activos (lo que también puede promover un mayor nivel de
recuperacion de la salud) y, por lo tanto, evitan que el trabajador se vea
obligado a retirarse ya del mercado de trabajo.

Ademas, este objetivo conecta con la filosoffa de otras normas
generales europeas y espafiolas’ previstas para las personas con
discapacidad y que establecen la obligaciéon general del empresario de
ofrecer los ajustes razonables que sean necesarios para que aquellas pueden
incorporarse o mantenerse en el puesto de trabajo. De manera similar,
resulta significativo que el legislador espafiol haya aprobado un Proyecto de
Ley® para evitar que una persona con incapacidad permanente vea
extinguido automaticamente su contrato de trabajo (tal y como hasta ahora
prevé el art. 49.1.e ET)* y que, si quiere optar por permanecer en la
empresa, el empresario tenga la obligacién de valorar la introduccion de los
ajustes razonables en el puesto de trabajo.

En fin, entre las medidas dirigidas a reducir los obstaculos de la
reincorporacion de estas personas al trabajo, se prevé la elaboracion de
protocolos y gufas de actuacién (en colaboracion entre el INSS, el INSST 'y
las CCAA) sobre como adaptar el puesto a la situacioén personal de salud de
aquellas, los cuales deben incluir acciones de asesoramiento técnico y
formacion tanto para los sujetos afectados como para las empresas, los
servicios de prevencion y los representantes de los trabajadores.

De otro lado, llama la atencién la relevancia que ahora se da a unos
colectivos que no han parado de crecer en los ultimos afios, debido al
progresivo envejecimiento de la poblacion, como son los trabajadores que
prestan servicios de cuidado a terceros, en especial, a personas mayores, enfermas
o discapacitadas (aunque no solo), ya residan estas dltimas en centros
residenciales o en sus propios domicilios, ya se trate de personas que estan
ingresadas temporalmente en centros sanitarios. Cuando aquellas residan
en centros (publicos o privados), la actividad de cuidado sera prestada por
el personal laboral del referido centro; pero cuando vivan en sus domicilios,
la actividad puede ser prestada por la via de los servicios sociales de los
ayuntamientos (personal contratado por estos) o de una relacion laboral

# Art. 66.1, texto refundido de la Ley general de derechos de las personas con discapacidad
y de su inclusién social, aprobado por el RDL 1/2013, de 29 de noviembre.

45 Proyecto de Ley 121/000033, por el que se modifican el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el RDL 2/2015, de 23 de octubre, en matetia
de extincion del contrato de trabajo por incapacidad permanente de las personas
trabajadoras, y el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por
el RDL 8/2015, de 30 de octubte, en matetia de incapacidad permanente.

4 El contrato de trabajo se extinguird «Por muerte, gran invalidez o incapacidad
permanente total o absoluta del trabajador, sin petjuicio de lo dispuesto en el articulo 48.2».
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especial al servicio del hogar familiar (contratacién por el titular de este). Y,
en el caso del ingreso en un centro sanitario, las personas cuidadoras pueden
ser contratadas por el propio centro (personal laboral o no) o por el propio
sujeto que recibe los cuidados o sus familiares, generalmente a través de
empresas profesionales de cuidados.

En todos estos casos, la adecuada gestion de la prevencion de riesgos
laborales resulta esencial, pues el trabajo de cuidados —aunque no lo
parezca— no es ni mucho inocuo y tiene potencial —por su propia
naturaleza— para generar importantes riesgos tanto fisicos o
musculoesqueléticos (por ejemplo, derivados del habitual levantamiento de
pesos y cargas) como psicosociales, relacionados con las exigencias o
desgaste de aquel. Ademads, cabe tener en cuenta que, en muchas ocasiones,
las personas trabajadoras suelen pertenecer ya a colectivos vulnerables,
como el de las mujeres (servicios feminizados) y/o con nacionalidad
extranjera, lo que puede aumentar la posibilidad de suftir aquellos riesgos
psicosociales, incluyendo situaciones de acoso, abuso o violencia en el
trabajo, como la de naturaleza sexual, particularmente cuando el cuidado se
presta en el domicilio de la persona beneficiaria.

En relaciéon con el personal del sector sanitario y sociosanitario y del sector
asistencial, la actual EESST esta decidida a mejorar su protecciéon por
diversas vias, lo que se resulta l6gico si se repara en que el tiempo de
elaboraciéon de aquella coincide con el de la pandemia del Covid-19,
momento en el que quedé demostrada la importancia del trabajo de estos
sectotes sanitatios y los riesgos a los que estan expuestos’’. Dicha mejora
de la proteccion se pretende con las siguientes medidas: 1) aumentar el
conocimiento de los factores psicosociales (poniendo especial énfasis en el
burnout y en el estrés postraumatico, vinculado a la pandemia), asi como de
los riesgos ergonémicos y biologicos con informes especificos del sector;
lo que incluye conocer mejor las condiciones laborales, los patrones de
siniestralidad y las patologias relacionadas con el trabajo; 2) elaborar y
difundir documentos técnicos relativos a los procedimientos de trabajo
seguros, asi como sobre la gestiéon preventiva de los riesgos laborales; 3)
aumentar la colaboracién entre administraciones publicas laborales,
sanitarias y de politicas sociales, asi como las acciones de informaciéon y
formaciéon de todo el personal de la direccion y de la plantilla,

47 En el actual marco estratégico europeo, por un lado, se establecié que la Comisién
Europea elaboraria un informe sobre salud y seguridad en el trabajo del sector sanitario y
de los cuidados, en colaboracién con la EU-OSHA, para el primer trimestre de 2024 (p.
17). De otro lado, la Comision pide a los Estados miembros que «aborden activamente los
peligros del sector sanitario mediante el establecimiento y la aplicacién de procedimientos
de trabajo seguro y la imparticién de formacién adecuada» a los trabajadores (p. 18).
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particularmente de aquella con funciones de cuidado directo.

Respecto de las personas que prestan servicios de cuidado a donricilio (del
propio beneficiario), cabe referirse a dos supuestos. El primero es el del
personal al servicio del hogar familiar, que, tradicionalmente, en nuestro paifs, ha
sido objeto de una regulacién legal no solo pobre a nivel de proteccion de
derechos, sino hasta discriminatoria, como reflejo del escaso valor
econémico y social concedido a este tipo de actividad laboral. Quizas a ello
haya contribuido el que esta actividad, histéricamente, haya estado
reservada a las mujeres (sector feminizado) de estratos sociales bajos vy,
muchas veces, de minorfas étnicas o extranjeras (incluso, irregulares). Ello
ha permitido el mantenimiento de la precariedad laboral de este colectivo
de personas trabajadoras, privadas de derechos esenciales como la
proteccion por desempleo o la propia de la prevencion de riesgos laborales
hasta hace bien poco. «Un trabajo sin ciudadania que minusvaloraba los
cuidados y ahondaba en la discriminacién de la mujer en el trabajo, sin
reparar en que los cuidados y quienes los prestan son parte decisiva de
nuestra sociedad»®.

Tras el RD 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la
relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, que
apunta a la necesidad de tender a la igualdad de condiciones laborales de
este colectivo con el resto de los trabajadores (salvo justificaciéon objetiva),
la proteccion definitiva llega con el RD-Ley 16/2022, de 6 de septiembre,
para la mejora de las condiciones de trabajo y de Seguridad Social de las
personas trabajadoras al servicio del hogar. Con esta norma, el legislador
viene a reconocer, por un lado, la prestaciéon por desempleo a este colectivo,
si bien acta asi “obligado” por la necesidad de dar cumplimiento a la
Sentencia CJ del Tribunal de Justicia de la Unién Europea®, que declard
que la norma espafiola de seguridad social que exclufa de las prestaciones
por desempleo a este colectivo vulneraba el art. 4.1 de la Directiva
79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
materia de seguridad social, pues situaba a las trabajadoras (mayorfa en este
sector) «en desventaja particular con respecto a los trabajadores, sin estar
justificada por factores objetivos y ajenos a cualquier discriminacién por
razén de sexom.

Por otro lado, el art. 1 del citado Real Decreto-Ley deroga el art. 3.4

48 En palabras de la exposicién de motivos del RD 893/2024, de 10 de septiembre, por el
que se regula la proteccion de la seguridad y la salud en el ambito del servicio del hogar
familiar.
49 STJUE 24 febrero 2022, asunto C-389/20, CJ c. Tesoreria General de la Seguridad Social
(ITGSS).
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LPRL (que excluia la aplicacion de la LPRL a este colectivo) y afiade una
nueva disposicion adicional decimoctava a esta Ley, que establece que, en
«la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, las
personas trabajadoras tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, especialmente en el ambito de la prevencién
de la violencia contra las mujeres, teniendo en cuenta las caracteristicas
especificas del trabajo doméstico, en los términos y con las garantias que se
prevean reglamentariamente a fin de asegurar su salud y seguridad». Aun
cuando no se presta servicios para una empresa (y no hay empresario, sino
un empleador), se busca la plena protecciéon de estas trabajadoras en el
ambito preventivo, puesto que ello resulta esencial tanto para garantizar el
derecho constitucional a la salud que corresponde a todas las personas
como para asegurar la equiparacion de condiciones que exige la normativa
antidiscriminatoria de la Unién Europea y el Convenio OIT n. 189 (desde
2011). El art. 13 de este dltimo prevé que «todo trabajador doméstico tiene
derecho a un entorno de trabajo seguro y saludabley, por lo que todos los
paises miembros deben adoptar medidas eficaces, a la vista de las
caracteristicas especificas de este tipo de trabajo, «a fin de asegurar la
seguridad y la salud en el trabajo» de estas personas.

En coherencia con la indicada normativa nacional e internacional, la
actual EESST exige la adopcion de acciones especificas de proteccion de
este colectivo™. Finalmente, el desarrollo reglamentatio llegd con el reciente
RD 893/2024'. Esta norma establece el derecho de las personas
trabajadoras a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo doméstico, lo que implica que esté adaptada a sus caracteristicas
especificas y que incluya su derecho de informacién, formacién y
participacion, paralizacion de la actividad en caso de riesgo grave e
inminente y vigilancia de su estado de salud.

El citado derecho supone la existencia de un correlativo deber de la
persona empleadora de proteccion de las personas trabajadoras frente a los
riesgos laborales, para lo que puede concertar un seguro; en todo caso, el
coste de las medidas de seguridad y salud en el trabajo no puede recaer
sobre las referidas personas. Dichas medidas deben ser adoptadas tras la
pertinente evaluacién de riesgos (con especial atencién, por su frecuencia,
a los ergonémicos y psicosociales), que debe tener en cuenta las
caracteristicas de la actividad y de las personas empleadas. Aparte de los

50 Objetivo 4° y linea de actuacién 4.

1 P. GIMENO DIAZ DE ATAURL, Oblgaciones (3futuras?) de los hogares en relacion con la prevenciin
de riesgos laborales: un primer andlisis del Real Decreto 893 /2024, de 10 de septiembre, por el que se
regula la_proteccion de la seguridad y la_salud en el dmbito del servicio del hogar familiar, en wwmw.

elforodelabos.es, 12 septiembre 2024.
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equipos de trabajo adecuados para el desempefio de sus funciones, el
empleador debe proporcionar equipos de proteccion individual, de ser
necesarios.

Las personas trabajadoras tendran derecho a recibir informacion y
formacion en materia preventiva en el momento de su contratacion (dentro
de la jornada), centrada en los riesgos asociados a la realizacion de las tareas
del hogar, a través de una plataforma formativa cuya gestioén correspondera
a la Fundacion Estatal para la Formacion en el Empleo (FUNDAE). Estas
actividades de formacion deberan contemplar un proceso de
autoevaluacion y seran certificables, segun lo que se establezca mediante
una proxima resolucion del Servicio Pablico de Empleo Estatal (en seis
meses, desde la entrada en vigor de esta norma: 12 de septiembre de 2024).
El que la imparticion de la formacién sea responsabilidad de la FUNDAE
se valora positivamente, dada la escasez de recursos en este punto por parte
de las personas empleadoras (que, en todo caso, asumen el coste en tiempo
de trabajo). Con todo, si la persona presta servicios para varias personas
empleadoras y, en alguno de los domicilios se detectasen riesgos
excepcionales, el empleador de este debera impartir una formacioén
complementaria. Dicha formacién debe abordar posibles situaciones de
riesgo grave e inminente, en cuyo caso, si las medidas de proteccion fallan,
la persona trabajadora tendra derecho a interrumpir su actividad y
abandonar el domicilio, si fuera necesatio.

Por lo demas, estas personas trabajadoras tienen derecho a la vigilancia
de su estado de salud, que sera responsabilidad de la empleadora, lo que
podra incluir, siempre que preste su consentimiento, un reconocimiento
médico adecuado. A este respecto, el Ministerio de Sanidad queda obligado
a promover la inclusiéon de la realizacion gratuita de estos reconocimientos
médicos en la cartera de servicios comunes del Sistema Nacional de Salud.

Asimismo, el INSST queda obligado a elaborar: 1) una herramienta
técnica para facilitar el cumplimiento de las obligaciones preventivas de las
personas empleadoras, a través de la pagina web del Ministerio de Trabajo
y Economia Social, en el plazo de diez meses; 2) una guia técnica para la
prevencion de los riesgos laborales en el trabajo doméstico, en el plazo de
1 afio; esta guia se publicara en la web del Ministerio de Trabajo y Economia
Social y estara a disposiciéon de personas empleadoras y trabajadoras en las
sedes de las Inspecciones provinciales de Trabajo y Seguridad Social; 3) un
protocolo de actuaciéon frente a situaciones de violencia y acoso en el
servicio del hogar familiar, también en el plazo de 1 afio. Aparte de en el
portal del Ministerio de Trabajo y Economia Social, este protocolo sera
publicado en la web del Ministerio de Igualdad y, también, estara a
disposiciéon de todos en las sedes de las Inspecciones provinciales de
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Trabajo y Seguridad Social. Cabe esperar que estos plazos se cumplan
escrupulosamente por parte del INSST, aunque su establecimiento resulta
preocupante, pues no se prevé sancion alguna para su inobservancia;
ademas, las obligaciones previstas en el referido RD 893/2024 se
condicionan al transcurso de seis meses desde la puesta a disposicién de la
herramienta gratuita de evaluacién de riesgos (para cuya elaboracién se
dispone de diez meses).

Este protocolo se prevé especialmente importante para evitar todas las
situaciones de violencia y acoso (incluido el acoso sexual y el acoso por
raz6n de origen racial o étnico, nacionalidad, sexo, identidad u otientacion
sexual o expresiéon de género) en el empleo doméstico y los riesgos
psicosociales vinculados a aquellas. Como ya se anticip6 en el caso de los
trabajadores de las plataformas digitales que se desplazan a domicilio de los
clientes, los hogares no siempre son un lugar de trabajo seguro, debiendo
tener en cuenta —en este punto— a la persona empleadora u otras personas
que convivan en aquellos. Dada la imperiosa necesidad de proteger a estas
personas trabajadoras, en caso de necesidad, el abandono del domicilio no
podra considerarse dimisiéon ni podra ser causa de despido. En todo caso,
si aquellas no desean continuar en ese lugar de trabajo pueden solicitar la
extincion del contrato por la via del art. 50 ET (extincion judicial basada en
el previo incumplimiento de las obligaciones de proteccion del empleador)
y solicitar medidas cautelares para no tener que seguir prestando servicios
hasta que se dicte sentencia constitutiva por el 6rgano jurisdiccional.

En otro orden de cosas, el segundo colectivo de personas que prestan
servicios de cuidado a domicilio —y al que, ahora, cabe referirse— es el
vinculado a los servicios de ayuda a domicilic”. 1.a EESST promueve,
expresamente, la colaboraciéon de las administraciones publicas laborales,
sanitarias y de politicas sociales para elaborar procedimientos de gestion de
la actividad preventiva de este colectivo, tradicionalmente olvidado por el
legislador (objetivo 4°, linea de actuacién 4). En esta misma linea, el ya
citado RD 893/2024 incorpora una nueva disposicién adicional
decimotercera al RD 39/1997, para mejorar la proteccion de estas personas
trabajadoras.

El colectivo beneficiado por esta mejora legal es, por un lado, el de los
servicios de ayuda a domicilio para personas en situaciéon de dependencia,
consistentes en la atencién de las necesidades del hogar, los cuidados

52 Cfr. C. RODRIGUEZ ALBA, Las especialidades en materia de prevencion de riesgos en el servicio de
atencion a domicilio, en www.elforodelabos.es, 22 octubre 2024, y L. CASANOVA MARTIN, Riesgos
psicosociales y trabajo de cuidados, en S. RODRIGUEZ GONZALEZ (dir.), La redimension de la salud
laboral con perspectiva de género, Atelier, 2024, p. 281 ss.
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personales™ y de gestion de diferentes aspectos de su vida cotidiana, que
sean prestados por personas empleadas por empresas en régimen de
contratacion directa o como consecuencia de la concesion de la prestacion
del servicio por parte de una entidad publica (por ejemplo, un
ayuntamiento). Y, de otro lado, los servicios llevados a cabo en el domicilio
en el marco de otras actuaciones relativas al respiro familiar, la intervencion
y el apoyo familiar, la intervencién y proteccion de los menores, o la
prevencion o inclusion social, definidas en la normativa de aplicacion.

En la realizacién de la evaluacion de riesgos, las empresas que empleen
a personal dedicado a la actividad de ayuda a domicilio deberan efectuar
una evaluaciéon completa de los riesgos laborales que afectan a aquel en el
desarrollo de sus tareas. En este sentido, las caracteristicas del domicilio de
la persona dependiente, en su dimension de medio fisico en el que tienen
lugar las tareas de la persona trabajadora, se incorporan como condiciones
de trabajo a valorar desde la perspectiva preventiva. Los riesgos a los que
aquella esta expuesta, en el domicilio o domicilios de las personas que cuida,
deben ser evaluados a través de una visita presencial acreditada.

En cuanto a la adopcién de las medidas preventivas, cabe reparar en lo
siguiente: a) la empresa estara obligada a adoptar cuantas medidas resulten
necesarias, segin la evaluacién de riesgos, para garantizar un nivel de
proteccion adecuado. Tales medidas técnicas y organizativas podran
consistir, por ejemplo, en la utilizacion de medios mecanicos para la
manipulacién de cargas (dado el frecuente manejo de personas
dependientes), en la dotacion de mas personal para desarrollar las tareas, en
el aumento de los descansos entre servicios en los domicilios o en el uso de
equipos de proteccion individual; las delegadas y delegados de prevencion
deben ser informados y consultados sobre estas medidas; b) la introduccion
de modificaciones en el domicilio requiere, aparte de su necesidad para
proteger a las personas trabajadoras, que la empresa obtenga el
consentimiento previo de los titulares de aquel; de la solicitud de dicho
consentimiento debera informarse, aparte de a los delegados de prevencion
o al Comité de Seguridad y Salud, a la representacién unitaria y, en su caso,
a la entidad publica que hubiese concedido la prestacion del servicio; c),
para conocer el grado de efectividad de las medidas adoptadas,
especialmente para evitar los riesgos dorsolumbares y ergonémicos, debe
hacerse un control periédico por parte de la empresa; esta debe mantener
una comunicaciéon efectiva con la persona trabajadora para poder conocer
cualquier variaciéon de las condiciones de trabajo evaluadas y, en su caso,

53 Cf. art. 15, Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de promocion de la autonomia personal y
atencion a las personas en situacion de dependencia.
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volver a efectuar o revisar la evaluacién de riesgos. De nuevo, se destaca la
necesaria participacion de las delegadas y delegados de prevencion en estas
tareas.

6. Especial atencion a las mujeres y a la perspectiva de género en
el ambito de la seguridad y salud laboral

Como ya se apunt6 en el anterior apartado, tras una breve referencia
de la primera EESST sobre la importancia de que las politicas publicas de
prevencion de riesgos laborales tuviesen en cuenta el género de las personas
trabajadoras, la segunda Estrategia insiste en que, a la hora de reducir la
siniestralidad laboral, debe repararse en la creciente incorporacién de la
mujer al trabajo en las dltimas décadas, lo que hace necesario promover «un
enfoque de género en las actividades preventivas, que permita detectar
particularidades y garantizar su proteccién» (p. 15).

Con todo, sera la actual EESST la que dedique un objetivo especifico
—el 5°— a este tema, bajo el titulo general de «introducir la perspectiva de
género en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo», y que es claro
sobre la finalidad de aquel™. Esta importante novedad es fiel reflejo del
actual movimiento general que busca acabar —de una vez por todas— con
las injustas brechas de género existentes entre hombres y mujeres en todos
los ambitos de la sociedad y del mercado de trabajo (por ejemplo, en el
acceso al empleo, la igualdad retributiva, la promocién, el ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, el
acceso a los puestos de direccion y los consejos de administracion, el
disfrute de las prestaciones de la seguridad social, etc.). En el sector de la
prevencion laboral, el enfoque de género busca detectar y evitar, con un
mayor grado de precision, los riesgos que pueden afectar de forma diferente
a las personas trabajadoras, segin sean hombres o mujeres, a la vez que
aplicar medidas de protecciéon mas efectivas, al disefiarse en atenciéon a las
particularidades propias de cada género. Ciertamente, hay sectores
profesionales masculinizados y otros feminizados, distribuidos segtn los
tradicionales roles de género, que reservan a los hombres los empleos mas
“duros o exigentes” (por ejemplo, en la construccion, por el necesario uso
de fuerza fisica) o los de mayor responsabilidad (quizas, por suponerse a
aquellos mas preparados o competentes para su desempefio) y a las mujeres

>4 En la doctrina, véase, por ejemplo, M.P. RIVAS VALLEJO, Género y salud: perspectiva juridico-
social, en Tribuna Social, 2007, n. 200-201, y también M.P. RIVAS VALLEJO, Salud y género:
perspectiva de género en la salud laboral, en Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2008,
n. 74.
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los puestos y areas profesionales mas vinculadas a sus caracteristicas
biolégicas, como son las actividades de cuidado de terceros (v gr,
empleadas de hogar, servicios de ayuda a domicilio, trabajos en centros
residenciales), de la salud (actividad sociosanitaria), la ensefianza o la gestiéon
administrativa o financiera, entre otras™.

Légicamente, en estos sectores feminizados, también hay accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales, siendo el porcentaje mayor en las
personas trabajadoras que son mujeres, frente a lo que sucede en los otros
sectores. Las causas han venido siendo variadas y se relacionan, por
ejemplo, 1) con la menor conciencia sobre la importancia de analizar ciertos
aspectos organizativos del puesto de trabajo, pues, al entenderse que se trata
de actividades “suaves” y seguras, algunos riesgos se han venido
despreciando o invisibilizando, 2) con la menor relevancia que,
tradicionalmente, se ha dado al tipo de riesgos mas comunes en estas
actividades, como son los ergonémicos (dorsolumbares y similares) y
psicosociales (estrés laboral, fatiga, ansiedad, violencia, acosos y otros),
frente a los fisicos, 3) las propias condiciones bioldgicas y psicoldgicas de
las mujeres, que facilitan la apariciéon de los mencionados riesgos, o, en fin,
4) las clasicas condiciones o roles sociales de las mujeres, como la doble
presencia o jornada de trabajo (también denominada conflicto trabajo-
familia), que las colocan en una situacién de mayor vulnerabilidad para
sufrir los referidos riesgos. Conocer estas causas y tenetlas presentes a la
hora de elaborar las normas y politicas publicas de prevencion, resulta
basico para una mayor eficacia de estas y un mas alto nivel de proteccion
de las mujeres trabajadoras en todos los casos.

La actual EESST apuesta fuerte por integrar la perspectiva de género
en la politica de prevencién de los riesgos laborales, pues lo hace de manera
transversal e integral en todos los aspectos y fases de aquella e involucrando a
todos los actores sociales con competencias en la materia. Como principales
lineas de actuacién para conseguir dicha integracion, se destacan las
siguientes.

1) La futura revision del marco normativo vigente, esto es, la LPRL y
su normativa de desarrollo (en especial, el reglamento de los servicios de
prevencion), lo que parece justificado para actualizar aquella después de casi
30 afos de vigencia. La idea es incorporar la perspectiva de género entre los
principios de la accién preventiva (art. 15), en el plan de prevencién de

55 Cfr. S. VINA CRUZ, Desafios del tiempo de trabajo en la era digital: especial referencia a la perspectiva
de género en la Estrategia Espanola de seguridad y salud en el trabajo 2023-2027, en Revista de Derecho
Social, 2023, n. 104, p. 73 ss.; M.J. ROMERAL HERNANDEZ, Estrategia espariola de segnridad y
salud en el trabajo 2023-2027 desde la perspectiva de género, en Revista de Trabajo y Seguridad Social
— CEF, 2024, n. 480, p. 606 ss.
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riesgos laborales™, en la evaluacion de estos (prestando atencién a los
riesgos especificos de género), en la planificacién de la actividad preventiva
(medidas protectoras especificas para las mujeres), la formaciéon de las
personas (trabajadores y sus representantes, empresarios, profesionales de
la prevencion), la vigilancia de la salud y en otras cuestiones similares.

Para que esta reforma legal sea efectiva, la misma debe complementarse
—y se insiste en ello”’— con la aplicacion real de la perspectiva de género en
la gestion diaria de la prevencion, lo que requiere, entre otras cosas, estar
especialmente atentos a los riesgos especificos de género a los que las
mujeres trabajadoras pueden estar expuestas precisamente por serlo, como
tradicionalmente ha venido sucediendo con las violencias y acosos sexuales
o por razén de sexo™. Por supuesto, se quieren perseguir los riesgos
sufridos tanto en el espacio fisico de la empresa como en el virtual o digital,
esto es, los derivados del uso de las nuevas tecnologfas digitales. Dentro del
concepto genérico de “violencia”, también podria entenderse incluida la
violencia de género o doméstica, y, de ser asi, debe tenerse en cuenta a
efectos de la evaluacién y prevencion de los riesgos laborales. Aunque la
EESST no lo dice expresamente, s{ hace referencia a que, en el marco del
Convenio OIT n. 190, se impulsara el desarrollo de la Recomendacién OIT
n. 206, sobre violencia y acoso en el ambito laboral™. Y no cabe olvidar que
aquel Convenio reconoce a la violencia doméstica como una forma de
violencia en el lugar de trabajo (art. 10./), de la que el empresario se debe
ocupar por las consecuencias laborales que puede tener tanto para la
trabajadora victima como el resto del personal (aumento de los riesgos de
accidentes y dafios). De aceptarse esa interpretacion amplia del concepto de
violencia, y de la obligaciéon de evaluar la posibilidad de que una trabajadora
sea victima de la de caracter “doméstico”, ello supondria un claro avance
en la proteccion de aquella, al poder detectarse, de manera objetiva y

56 Cfr. M. R1ICOU CASAL, Los planes de prevencion y evaluaciones de riesgos laborales en clave perspectiva
de género. ;N0 es momento de que la evaluacion de riesgos deje de ser androcéntrica?, en VV.AA., op. ct.,
p. 315 ss.

57 Linea de actuacién 3 del objetivo 5°.

58 Segun el art. 2.cde la LO 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, los poderes pablicos deben actuar con un enfoque de género. «Las administraciones
puablicas incluiran un enfoque de género fundamentado en la comprension de los
estereotipos y las relaciones de género, sus raices y sus consecuencias en la aplicacion y la
evaluacién del impacto de las disposiciones de la ley organica, y promoveran y aplicaran
de manera efectiva politicas de igualdad entre mujeres y hombres y para el
empoderamiento de las mujeres y las nifiasy.

59 Primera linea de actuacién del objetivo 5°. Véase R. VALLEJO DA COSTA, La perspectiva
de género en la EESST 2023-2027: especial referencia a la intervencion en la deteccion de la violencia
doméstica en los lugares de trabajo, en IUSLabor, 2023, 0. 2, p. 1 ss.
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temprana, tal situacion y, quizas, ayudarla a salir de tal situacién o protegerse
frente a la misma.

En esta linea reformadora, resulta urgente abordar la regulacion de las
contingencias profesionales (que aparecen cuando fallan las medidas de
prevencion) desde una perspectiva de género, especialmente las enfermedades
profesionales (anexo I, RD 1299/2006). Como es sabido, actualmente, se trata
de una lista cerrada que solo incluye determinadas enfermedades, que
derivan de los elementos o sustancias (agentes) y que surgen en las
actividades o profesiones alli indicadas. Esto aporta seguridad juridica, pero
tiene el inconveniente de su continua desactualizacion, lo que ha venido
afectando —en especial- a las enfermedades vinculadas a los sectores y
profesiones feminizadas (camareras de piso, cuidadoras, limpiadoras, etc.).
Tal situacion ha obligado a los 6rganos jurisdiccionales a hacer una
interpretacion flexible del concepto de enfermedad profesional (o de la
llamada enfermedad del trabajo, para su calificacién como accidente de
trabajo; art. 156.2.¢ LGSS) para poder proteger mejor a las mujeres
trabajadores afectadas durante las situaciones de incapacidad temporal, y
evitar, asf, su discriminacién por razén de sexo®.

La actual Estrategia también demanda la incorporacion de la salud
laboral con perspectiva de género en los planes de igualdad, pues igualdad,
salud y género van de la mano. Sabido es que los planes de igualdad son —
desde la LO 3/2007, de 22 de matzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres— una excelente medida para obligar a las empresas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, evitando
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres®'. Para su
elaboracion, es necesario realizar un diagnéstico previo de la situaciéon de
igualdad (con la representacion legal de las personas trabajadoras) respecto
de una serie de condiciones laborales, enumeradas por el legislador —del
citado aflo— con caricter minimo y abierto (proceso de seleccién y
contratacion, clasificacién profesional, formacion, promocién profesional,
salarios, conciliacion y la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,

%0 Cfr., por ejemplo, STS 5 noviembre 2014 (R] 6326), STS 18 mayo 2015 (R] 3640), STS
13 noviembre 2019 (R] 4954), STS 11 febrero 2020 (R] 805), STS 6 julio 2022 (4: R] 3081,
3454, 3292 y 3727) y STS 20 septiembre 2022 (RJ 4781). Véase M.B. FERNANDEZ
COLLADOS, La imperiosa necesidad de la perspectiva de género en materia de seguridad y salud laboral
para lograr la efectiva ignaldad de trato y no discriminacion en la salud y proteccion social, en VV.AA.,
op. cit., p. 248 ss.

o1 Cfr. 1O 3/2007, cuyo art. 46.1 prevé que dlos planes de igualdad de las emptesas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexon.

www.adapt.it


https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=987790

LA ESTRATEGIA ESPANOLA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: DESAFIOS PRESENTES Y FUTUROS

129

entre otras).

Pues bien, una reciente reforma de 2020° avanza en este punto y es
mas precisa al prever que el plan de igualdad debe contener las medidas que
resulten necesarias en virtud de los resultados del diagnostico, pudiendo
incorporar materias no mencionadas en la citada LO 3/2007, como la
violencia de género, el lenguaje y la comunicacién no sexista u otras, para
eliminar cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo en
el ambito de la empresa (art. 8.3). Ademis, se modifica el RD 713/2010%,
para que, en la hoja estadistica del plan de igualdad, se indique si la «salud
laboral, desde una perspectiva de géneron, ha sido tenida en cuenta en el
diagnostico previo de la situacién, asi como en la negociacion posterior vy,
en su caso, si, finalmente, se han adoptado medidas respecto de aquella en
el plan. Como se aprecia, se esta ante un aspecto cuya atencion ya se
considera importante desde hace varios afios™, por lo que la mencién que
ahora hace la EESST se considera positiva, al destacar la relevancia del
enfoque de género en la salud laboral para reforzar la igualdad en un ambito
en que, tradicionalmente, ha pasado desapercibida.

En fin, otras lineas de actuacién adecuadas que se prevén para impulsar
el enfoque de género en el ambito preventivo consisten en las siguientes. 1)
La mejora de los procesos actuales de toma de datos y de analisis de estos,
asi como de elaboracion de indicadores, desde una perspectiva de género,
diferenciando entre el trabajo de los hombres y las mujeres, pues, de no
hacerlo asi, la informaciéon conseguida llega sesgada y no responde a la
realidad de las personas trabajadoras. Otro tanto se aplicara en los estudios
e investigaciones que se realicen en materia preventiva. 2) La elaboracion
de gufas, criterios o herramientas para ayudar a las empresas —en especial,
las PYME- en la integracion real de la perspectiva de género en la gestion
de la prevencién. Asimismo, se realizaran protocolos sectoriales por perfiles
de riesgo laboral, teniendo en cuenta las diferencias de sexo. En esta linea,
dichos materiales deben acompafarse de actividades de informacién y
sensibilizaciéon sobre la importancia de la materia, para que aquellas sean
verdaderamente efectivas. Y, por ultimo, 3) la realizaciéon de la vigilancia y
control de la politica preventiva también debe hacerse desde la perspectiva
de género, por lo que habra que actualizar los protocolos de actuacion de
la Inspecciéon de trabajo y seguridad social. Esta debera prestar especial
atencion a los riesgos laborales de los sectores feminizados.

62RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

63 Se afiade un anexo 2.V, relativo a la hoja estadistica del plan de igualdad.

64 Art. 2., LO 10/2022.
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7. Valoracion conclusiva

La actual EESST, ya la tercera, se configura como un gran instrumento
general de la ordenacién y coordinacion de la politica preventiva en nuestro
pais, sobre la que ahora cabe apuntar tres breves ideas finales, a modo de
recapitulacion.

En primer lugar, dicha Estrategia se valora positivamente por varias
razones: 1) por ser un fruto del didlogo social e institucional entre todas las
administraciones estatales y autondmicas y agentes sociales con
competencia en la materia, lo que nunca es facil y siempre augura buenos
resultados a efectos practicos de cumplimiento de lo pactado; 2) por
abordar los principales retos actuales de la prevencion de riesgos laborales
en nuestro mercado de trabajo, en coherencia con otras politicas nacionales
especificas relacionadas con la materia, pero siempre con un enfoque
coherente con lo previsto en el ambito europeo e internacional; 3) por
promover el desarrollo de una verdadera cultura preventiva en las empresas
y en la sociedad en general, que facilite la prevencion de los riesgos laborales
a través del cumplimiento —masivo y pacifico— de la normativa legal y de la
implementaciéon de toda una panoplia de acciones complementarias que
buscan el bienestar laboral (entendido en sentido amplio) de las personas
trabajadoras, y todo ello en un nuevo tipo de empresa socialmente
responsable, que pasa a configurarse como una empresa “saludable”, que
garantiza un entorno de trabajo seguro y saludable para todos.

En segundo lugar, dados los ambiciosos objetivos que se prevén para
la actual empresa en la materia preventiva, cabe prestar especial atencion y
apoyo a la misma. En este sentido, el tejido empresarial espafiol —
mayoritariamente formado por PYME y microempresas— necesita
obligaciones claras y medidas faciles de implementar para avanzar en la
cultura de la prevenciéon, especialmente en un complicado escenario
caracterizado por las presentes transiciones digital, ecolégica y demografica.
Las acciones de informacién, formaciéon y sensibilizacion se siguen
presentando como prioritarias, tanto para el equipo directivo de la empresa
como para las personas trabajadoras y sus organos de representacion.
Dichas acciones deben ser impulsadas por las administraciones publicas,
con la colaboracién de los referidos o6rganos, cuando existan en las
empresas. También resulta importante avanzar con medidas especificas en
la negociacion colectiva, siempre que sea posible.

En tercer lugar, el legislador laboral debe asumir su compromiso de
actualizar el marco legislativo vigente en materia preventiva, para dar una
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adecuada respuesta a las necesidades de protecciéon de las personas
trabajadoras frente a los riesgos actuales. Al igual que hace la vigente
EESST, la nueva normativa deberfa dar una atencién destacada y
transversal a los riesgos emergentes derivados de las grandes transiciones
del mercado de trabajo, en particular los de caracter psicosocial, que ponen
el foco en la importancia de atender a la salud mental de aquellas en el
ambito laboral. Asimismo, resulta esencial que el legislador adopte el
enfoque de género en la normativa preventiva y, en su caso, en la de
seguridad social (por ejemplo, en la calificacién de determinados males de
las mujeres trabajadoras como enfermedades profesionales). De igual
manera, debe avanzarse con la proteccion legal de los diferentes colectivos
vulnerables, en especial con las personas discapacitadas y las personas que
se reincorporan al puesto de trabajo tras una larga baja médica, maxime si
sufren enfermedades crénicas o han padecido un cancer, de origen laboral
o no. La importancia de la inclusion y reinsercion social de estos colectivos
se refleja, también, en el deber legal de la empresa de oftrecer a la persona
con discapacidad que desea seguir en activo la introduccién de los ajustes
razonables que sean necesarios para continuar en su puesto de trabajo (o en
otro compatible). En este punto, sera clave el papel de los 6rganos de
representaciéon con competencias en la prevencion de riesgos laborales.

En fin, siendo grandes los retos pendientes en materia preventiva, se
espera que los trabajos de reforma legislativa de la correspondiente
comisién negociadora avancen con buenas perspectivas en el proximo afio
2025, maxime teniendo en cuenta que ya podran contar con el balance del
primer plan de accién adoptado para implementar la EESST en el bienio
2023-2024. Lo ideal serfa potenciar a nivel legal todas las medidas que hayan
demostrado su eficacia practica para la mejora de la prevencion de los
riesgos laborales y la creaciéon de una buena cultura preventiva en nuestro
pais.
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Por un derecho del trabajo
interpretado con perspectiva medioambiental
para favorecer su proteccion’

Fernando FITA ORTEGA*

RESUMEN: Uno los factores que estan impulsando el cambio cultural en el que se
encuentra inmerso el mundo de las relaciones laborales lo constituye la preocupacion por
el respeto de los derechos humanos laborales, que incluyen a los derechos medioambientales
como una manifestacion mas del derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable.
Dicho cambio requiere la adopcién de una perspectiva medioambiental en la regulacion
laboral y su interpretacion, y de forma andloga la implementacién de la perspectiva de
género en este ambito, para avanzar asi en la tendencia dirigida a ecologizar el derecho,
contribuyendo a materializar los valores que la sociedad ha consensuado como deseables.
La adopcion de semejante perspectiva medioambiental conseguitfa cohonestar el caricter
tuitivo que poseen tanto el derecho del trabajo como el derecho medioambiental,
favoreciendo unas normas laborales que, a la par que proteger a la persona trabajadora en
un contexto de cambio climatico, servirfan para defender el medioambiente.

Palabras clave: Perspectiva medioambiental, derecho del trabajo, interpretacién de las
normas, derechos humanos laborales, ecologizacion del derecho laboral.

SUMARIO: 1. La cuestion medioambiental como derecho humano y derecho
fundamental. 1.1. La cuestiéon medioambiental como derecho humano. 1.2. La cuestion
medioambiental como derecho fundamental. 2. ILa cuestion medioambiental como
derecho humano laboral. 3. La introduccién de la perspectiva medioambiental en el
derecho laboral. 3.1. La perspectiva de género como ejemplo para la consagracion de la
perspectiva medioambiental. 3.2. Las implicaciones de una normativa laboral interpretada
con perspectiva medioambiental. 3.2.1. La perspectiva medioambiental en la valoracién del
poder directivo empresarial “ordinario”. 3.2.2. La perspectiva medioambiental en la
valoraciéon del poder directivo empresarial extraordinario. 3.2.3. La perspectiva
medioambiental en la valoracién de las conductas de las personas trabajadoras como
incumplimientos laborales o en la ponderacion de su gravedad. 4. Conclusiones. 5.
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Environmental Approach
to Interpreting Labour Law
Aimed at Promoting Its Protection

ABSTRACT: One of the factors that are driving the cultural change of labour relations
consists in the concern about the need to respect labour human rights, which include
environmental rights as another manifestation of the right to a safe and healthy work
environment. Such change requires the adoption of an environmental perspective inlabour
rules and its interpretation, and in an analogous way the implementation of the gender
perspective in this area, to advance in the aim of greening the law, contributing to
materialising the values that society has agreed as desirable. The adoption of such an
environmental perspective would succeed in co-ordinating the protective nature of both
labour and environmental law, favouring labour standards that, while protecting the
worker in a context of climate change, would serve to defend the environment.

Key Words: Environmental perspective, labour law, legal interpretation, human rights at
work, greening of labour law.
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1. La cuestion medioambiental como derecho humano y derecho
fundamental

Las cuestiones terminolégicas son objeto en derecho de una atencién
minuciosa, siendo fuente de frecuente discusién y controversia en cuanto
permiten delimitar el ambito de las normas y del grado de proteccion que
se dispensa a los diferentes intereses juridicos por ellas protegidos. La
categorfa de los derechos humanos laborales no ha quedado ajena a
semejante tipo de controversias. Conviene precisar, en consecuencia, la
nociéon de derechos humanos, su paralelismo con la de derechos
fundamentales y, a partir de ahi, defender la categorfa de los derechos
humanos laborales y su plasmacién como derechos fundamentales.

Por lo que se refiere a las nociones de “derechos humanos” vy
“derechos fundamentales”, es palmaria la tendencia a equiparar ambos
conceptos'. Sin embargo, se ha defendido la existencia de una importante
diferencia entre unos y otros como consecuencia de sus distintos efectos
juridicos y fundamentacién®. De este modo, se ha sostenido que los
derechos humanos poseen una zusosiayable dimension deontoldgica, tratandose
de aquellas facultades inherentes a la persona que deben ser reconocidas
por el derecho positivo, adquiriendo de este modo eficacia juridica,
resultando que es a partir de ese momento cuando aparecen los derechos
fundamentales, «cuyo nombre evoca su funcién fundamentadora del orden
juridico de los Estado de Derecho»’.

Desde esta perspectiva, no todos los derechos humanos alcanzan la
cualidad de derechos fundamentales al no encontrarse positivizados en los
textos constitucionales, lo que provoca que no exista un elenco unico
general, de caracter internacional, de derechos fundamentales. Asi, frente al
caracter universal de los derechos humanos, reconocidos a las personas en
tanto que tales, los derechos fundamentales tienen un alcance nacional,
pudiendo variar de pais a pais. En efecto, si los derechos humanos estan
consagrados en la Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos,
aprobada en 1948, los derechos fundamentales dependen de la recepcion
que de los mismos se haya hecho por parte de la legislaciéon de cada pais,

! Sobre el particular, T.C. NAHAS, Derivacies dos Direitos Sociais no Marco da CADH (Art. 26),
ABFP, 2024, p. 16, destaca cémo en los propios documentos internacionales se refieren
indistintamente a derechos humanos y derechos fundamentales, utilizindolos como
sinénimos.

2 Véase C. HUERTA, Sobre la distincion entre derechos fundanentales y derechos humanos, en Derechos
Humanos México, 2010, n. 14, p. 70.

3 A.E. PEREZ LUNO, Die tesis sobre la titularidad de los derechos humanos, en F.J. ANSUATEGUI
ROIG (coord.), Una discusion sobre derechos colectivos, Dykinson, 2001, p. 264.
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preferentemente en su Constitucion.
Expuesto lo anterior, interesa centrarse en el caracter de derecho
humano y de derecho fundamental de la cuestion medioambiental.

1.1. La cuestion medioambiental como derecho humano

Como senala Huerta, resulta comunmente aceptado que los derechos
humanos se sustentan en la igualdad y la dignidad de la persona’,
considerada esta ultima como un valor superior, calificada de inviolable, que
constituye un reconocimiento del valor de la persona como ser humano’, si
bien «su contenido dista de ser claro, aun cuando incluye elementos que se
refieren al respeto y la consideracién, asi como la proteccion de una persona
por el simple hecho de serlo»’. La identificacién del derecho
medioambiental como derecho humano puede fundamentarse en el hecho
de que es, precisamente, desde el respeto de la dignidad del ser humano
como se puede delimitar el contenido del derecho al medioambiente, de
modo que éste garantice que el medioambiente sea el adecuado para vivir
dignamente’.

Por otra parte, a la hora de calificar los derechos medioambientales
como derechos humanos cabria acudir a la Declaracion Universal de
Derechos del Humanos. En una primera lectura puede apreciarse que en
ella. no se hace referencia, en ningun momento, a los derechos
medioambientales, por lo menos de forma directa’. Indirectamente, sin
embargo, si pueden entenderse incluidos tales derechos entre los
proclamados en esta Declaracion’. Asi sucede con su art. 23, cuando se

4 Derechos que, por lo demas, son los reconocidos en el art. 1 de la Declaraciéon Universal
de los Derechos Humanos y que, en su preambulo, se coloca como la base en las que se
sustenta la libertad, la justicia y la paz en el mundo.

> En este sentido, se ha sefialado que la dignidad humana se centra, sobre todo, en el
cumplimiento de valores y normas que aportan estima, pertenencia y satisfaccion a las
personas. Véase B. TER HAAR, Economic Paradigm Shifts for Iabour Iaw, en N. BUENO, B.
TER HAAR, N. ZEKIC (eds.), Labour Law Utopias. Post-Growth & Post-Productive Work
Approaches, Oxford University Press, 2024, p. 43.

6 C. HUERTA, gp. cit., p. 71.

7 Véase A. HERRERO DE LA FUENTE, La proteccion del medio ambiente en el articnlo 37 de la Carta
de Derechos Fundamentales de la Uniin Europea, en Revista Europea de Derechos Fundamentales,
2007, n. 10, p. 78.

8 Lo que podria explicarse por la falta de conciencia existente en la época de su adopcion
acerca de la necesidad de proteger al ser humano de las agresiones al medio ambiente,
derivada, entre otros factores, por la menor extension del problema (2biden, p. 79).

® Algo similar sucede con el Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y

Culturales (PIDESC) de Naciones Unidas, adoptado en 1966.
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refiere al derecho de toda persona a unas condiciones equitativas y
satisfactorias de trabajo; o con el art. 25, que reconoce el derecho a un nivel
de vida adecuado que asegure al individuo, asi como a su familia, la salud y
el bienestar. Es mas, se ha llegado a afirmar que las normas sobre
medioambiente actian como complemento de los Derechos Humanos,
puesto que éstos no se alcanzan sin calidad medioambiental, de modo que
la efectividad de las normas medioambientales implica la efectividad de los
derechos humanos fundamentales'.

En este mismo sentido se ha pronunciado recientemente el Tribunal
Europeo de Derechos Humanos en su sentencia [Verein Klimaseniorinnen
Schweiz y otros v. Suiza"', reconociendo que el detetioro medioambiental
puede causar serios e irreversibles efectos en el disfrute de los derechos
humanos al afectar a la vida, la salud, el bienestar de las personas y su calidad
de vida, de modo que la interpretaciéon y aplicaciéon de los derechos
reconocidos en el CEDH puede y debe verse influida tanto por los hechos
en cuestion como por los acontecimientos que pudieran afectar su
efectividad'®. Considera el TEDH que se ha producido una evolucién tanto
en el conocimiento cientifico, en las actitudes politicas y sociales y en los
estandares legales acerca de la necesidad de proteger el medioambiente,
incluso en el contexto del cambio climatico, que no es posible desconocer.
De este modo, al ser el Convenio Europeo de Derechos Humanos un
instrumento juridico vivo, que debe ser interpretado conforme a las
condiciones existentes en cada momento, resulta imprescindible reflejar el
nivel cada vez mas alto que se exige en el ambito de la proteccion de los
derechos humanos, lo que exige una mayor firmeza a la hora de evaluar
eventuales violaciones de los valores fundamentales de las sociedades
democraticas.

Tras todo este razonamiento, el TEDH concluye, antes de pasar a
valorar el caso en concreto planteado”, y como punto de partida, que

10 Véase N.S. PADILHA, O direito ao meio ambiente ecoldgicamente equilibrado: a contribucao de sna
constitucionalizacao frente aos desafios de sua efetividade, en N.S. PADILHA, T.C. NAHAS, E.
DONISETE MACHADO (cootds.), Gramitica dos Direitos Fundamentais, Elsevier, 2010, p. 51.
11 STEDH 9 abril 2024 (application n. 53600/20), § 431 ss.

12 Thidem, §§ 431, 433 y 455. Ahora bien, en esta sentencia se afirma que el elemento crucial
que debe estar presente para afirmar que un dafio medioambiental afecta negativamente
cualquiera de los derechos protegidos por el Convenio consiste en la existencia de un
efecto daflino para una persona, sin que resulte suficiente el deterioro general del
medioambiente (§ 446).

13 En el que un grupo de mujeres de edad avanzada, pertenecientes a una asociacion creada
con objeto de promover una efectiva proteccion al clima, y esta misma asociacion, alegaban
estar sufriendo efectos negativos en su salud y vida diaria, afectando a su vida social y
familiar, como consecuencia de las olas de calor sufridas en su pafs (Suiza).
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existen indicios suficientemente fiables de que el cambio climatico
antropogénico existe, lo que plantea una grave amenaza actual y futura para
los derechos humanos garantizados por la Convencion. E igualmente valora
la prevision de que los riesgos relevantes sean menores si el aumento de la
temperatura se limita a 1,5° C por encima de los niveles preindustriales, y si
se toman medidas urgentes, estimando que los actuales esfuerzos globales
de mitigacién no son suficientes para alcanzar este objetivo. Por todo ello,
concluye que los Estados asumen responsabilidad en caso de no adoptar
medidas razonables que pudieran tener una real prevision de alterar o
mitigar el dafio medioambiental (§ 444).

En cualquier caso, el Tribunal matiza sefialando que, aunque se ha
referido al derecho de las personas a vivir en un medioambiente seguro y
saludable'* ello no puede ser entendido sin tener en cuenta la diferencia que
debe realizarse entre lo que son los derechos protegidos por el CEDH, y el
peso que puede otorgarse a las cuestiones medioambientales en la
apreciacion de objetivos legitimos y la ponderacion de derechos e intereses
en el momento de su aplicacion (§ 447).

1.2. La cuestion medioambiental como derecho fundamental

La Constitucion Espafiola recoge, en su art. 45, la preocupacion por la
proteccion del medioambiente fruto de una sensibilidad en torno a la
ecologia que ha evolucionado en paralelo al deterioro ocasionado a nuestro
entorno y a los desafios que éste conlleva, incorporando, como una de las
mas ambiciosas aspiraciones del constituyente, el derecho a disfrutar de un
medioambiente adecuado para el desarrollo de la persona'®. Por este
motivo, el Tribunal Constitucional' declaré que la explotacién al maximo
de los recursos naturales —el aumento de la produccién a toda costa— no
puede considerarse como objetivo primordial, «sino que se ha de armonizar
la “utilizacion racional” de esos recursos con la proteccion de la naturaleza,
todo ello para el mejor desarrollo de la persona y para asegurar una mejor

14 Cfy. STEDH 5 julio 2007, Tétarv. Rumania (Application n. 67021/01); STEDH 10 enero
2012, Di Sarno y otros v. Italia (Applicaton n. 30765/08).

15 En este sentido, F.G. ELOLA-OLASO, Constitucion espariola. Sinopsis art. 45, en app.congreso.es,
1 noviembre 2010, actualizada por Rastrollo Ripollés en diciembre 2017. En este
documento se deja constancia del caricter innovador que supuso la recepcion de la
proteccién del medioambiente en nuestra Constitucion. Sobre esta caracteristica se
pronuncia igualmente, M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, Trabajo y medio ambiente,
en Relaciones Laborales, 1995, n. 2, p. 103.

16 STC 64/1982, de 10 de diciembre.
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calidad de la vida». Asi pues, configurado con una naturaleza de caracter
ambivalente, como derecho y como deber'’, se vincula con la dignidad de
la persona como valor constitucional transcendente'® siendo que «el
caracter complejo y polifacético propio de las cuestiones relativas al medio
ambiente hace que éstas afecten a los mas variados sectores del
ordenamiento juridico»'’, pudiendo concluirse que pocos principios
rectores de la politica social y econémica requeriran un mayor esfuerzo para
su realizacion y seran tan relevantes para el bienestar de las generaciones
futuras®™.

Ademas de a la dignidad, el derecho al medioambiente también se ha
vinculado con el respeto a la intimidad e inviolabilidad del domicilio. As,
pot lo que se refiere a la vulneracion de la intimidad, lo recuerda, entre otras,
la STC 199/1996, de 3 de diciembre, aludiendo a las STEDH Powel/ y Rainer
v. Reino Unido, de 21 de febrero de 1990, y Ldpez Ostra v. Esparia, de 9 de
diciembre de 1994, en las que ha declarado que, en determinados casos de
especial gravedad, los dafilos ambientales pueden llegar a vulnerar el derecho
de una persona a su vida personal y familiar consagrado en el art. 8 del
Convenio de Roma. Con relacién a la inviolabilidad del domicilio cabe
referirse a la STC 150/2011, de 29 de septiembre, en la que se remite a las
STEDH Guerra y otros v. Italia, de 19 de febrero de 1998, y Moreno Gomez v.
Reino de Esparia, de 16 de noviembre de 2004. Se advierte en la primera de
ellas que, en determinados casos de especial gravedad, ciertos dafios
ambientales, aun cuando no pongan en peligro la salud de las personas,
pueden privarle del disfrute de su domicilio y, en consecuencia, atentar
contra su derecho al respeto de su vida privada y familiar en los términos
del art. 8.1 del Convenio de Roma. En el caso Moreno Gdmez v. Reino de
Espana citado, se insiste en que

atentar contra el derecho al respeto del domicilio no supone sélo una
vulneracién matetial o corporal, como la entrada en el domicilio de una
persona no autorizada, sino también una vulneracién inmaterial o
incorporal, como los ruidos, las emisiones, los olores y otras injerencias.
Si la vulneracién es grave, puede privar a una persona de su derecho al
respeto del domicilio puesto que le impide disfrutar del mismo.

Puede concluirse, pues, que si bien no puede ignorarse que el art. 45

17 El art 45 CE asi lo proclama, en su primer apartado, al sefialar que todos tienen el
derecho a disfrutar de un medio ambiente adecuado para el desarrollo de la persona, asi
como el deber de conservatlo.

18 Véase STC 102/1995, de 26 de junio.

19 STC 64/1982, cit.

20 Véase F.G. ELOLA-OLASO, gp. cit.
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de la Constitucion enuncia un principio rector, y no un derecho
fundamental, de modo que los tribunales solamente podran velar por el
respeto al medio ambiente de acuerdo con lo que dispongan las leyes que
desarrollen el precepto constitucional (art. 53.3 CE) su conexioén con otros
derechos fundamentales (ademas de los mencionados, el derecho a la vida
y a la integridad fisica y moral proclamado en el art. 15 CE) extiende su
acerca el derecho medioambiental a la categoria de los derechos
fundamentales.

La aprobacién de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea, proclamada definitivamente en 2007, podria haber servido para
respaldar la consideracién del derecho medioambiental como derecho
fundamental. Sin embargo, la redaccion final del art. 37 de la Carta, en el
que se impone que las politicas de la Unidn integren y «garanticen con
arreglo al principio de desarrollo sostenible un alto nivel de proteccion del
medio ambiente y la mejora de su calidad», ha llevado a concluir que no
recoge un derecho fundamental®. La cuestion medioambiental, pues, queda
relegada en el derecho comunitario originario a 1) la declaracién contenida
en el art. 3 TUE relativa a su compromiso para obrar en pro del «desarrollo
sostenible de Europa basado en un crecimiento econémico equilibrado y
en la estabilidad de los precios, en una economia social de mercado
altamente competitiva, tendente al pleno empleo y al progreso social, y en
un nivel elevado de proteccién y mejora de la calidad del medio ambiente»™,
2) la orientacion de la accion exterior de la Union dirigida a lograr un alto
grado de cooperacién en todos los ambitos de las relaciones internacionales
con el fin de, entre otras cuestiones, contribuir a elaborar medidas
internacionales de proteccién y mejora de la calidad del medio ambiente y
de la gestion sostenible de los recursos naturales mundiales, para lograr el
desarrollo sostenible (art. 21.2 TUE), y 3) al art. 191 TFUE, que, dentro del
Titulo dedicado al medioambiente, sefiala que la politica de la Union en este
ambito debe ir dirigida a alcanzar un nivel de proteccién elevado basandose
en los principios de cautela y de accién preventiva, que permita la
consecucion de los siguientes objetivos: la conservacion, la proteccion y la
mejora de la calidad del medio ambiente; la proteccién de la salud de las
personas; la utilizacion prudente y racional de los recursos naturales; el
fomento de medidas a escala internacional destinadas a hacer frente a los
problemas regionales o mundiales del medio ambiente y en particular a
luchar contra el cambio climatico.

21 Véase A. HERRERO DE LA FUENTE, 0p. cit., p. 94 ss.

22 Lo que se materializa en el art. 11, al proclamar que las exigencias de la protecciéon del
medio ambiente deberan integrarse en la definicion y en la realizacién de las politicas y
acciones de la Unién, en particular con objeto de fomentar un desarrollo sostenible.
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En todo caso, y pese que todavia no se ha efectuado la adhesion de la
Unién Europea al Convenio Europeo de Derechos Humanos impuesta en
el art. 6.1 TUE, debe tenerse en cuenta que los derechos fundamentales que
garantiza el CEDH forman parte del Derecho de la Unién como principios
generales (art. 6.2 TUE).

2. La cuestion medioambiental como derecho humano laboral

El término derechos humanos laborales se utiliza desde que la decision de
la Corte Interamericana de Derechos Humanos, en su Opiniéon Consultiva
OC-18/03 sobre la Condicion Juridica y Derechos de los Migrantes Indocumentados,
la emplease para referirse a los derechos laborales que gozan las personas
trabajadoras por su condicion de tal con independencia de su
nacionalidad™.

En sentido similar, se ha afirmado la pertenencia de los derechos
laborales a la categoria de los derechos humanos, una pertenencia
“genética”, en tanto que se trata de derechos ligados estrechamente a la
condicién humana™, entroncando con la materializacién del trabajo decente
al que aspira la aprobacion en el seno de Naciones Unidas sobre los
Objetivos del Desarrollo Sostenible™, y con el trabajo digno que se deriva
del mismo y que tiene un reconocimiento en el séptimo articulo del
PIDESC.

Ahora bien, admitida la posibilidad de calificar a los derechos laborales
como derechos humanos, cabe plantearse qué concretos derechos podrian
encuadrarse bajo esta categoria®. En principio, cabtia acudir a los derechos
contenidos en la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, esto es, la libertad de asociacion y la libertad
sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva;
la eliminacién de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio; la
abolicion efectiva del trabajo infantil; la eliminacién de la discriminacién en

23 Véase M.F. CANESSA MONTEJO, Los Derechos Humanos 1 aborales en el Derecho Internacional,
Tesis Doctoral, Universidad Carlos III de Madrid, 2000, p. 23.

24 Véase O. HOFFE, Ciudadano econdmico, ciudadano del Estado, ciudadano del mundo. FEtica politica
en la era de la globalizacion, Katz, 2007, § 1, Autorresponsabilidad y autorrealizacion: el trabajo.

25 Véase J. RASO DELGUE, Trabajo decente y derechos bumanos laborales, en Revista de Direito do
Trabalho e Seguridade Social, 2022, n. 226.

26 Como sefiala V. MANTOUVALOU, Are Labour Rights Human Rights?, en Eurgpean Labour
Law Journal, 2012, vol. 3, n. 2, p. 172, reconocer que ciertos derechos laborales son
derechos humanos no implica que los derechos humanos agoten el derecho laboral como
campo de estudio, sino que lo que esto implica es que algunos derechos laborales son
derechos normativos estrictos y esto deberia reflejarse en la ley.
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materia de empleo y ocupacion; y el, recientemente afiadido®’, derecho a un
entorno de trabajo seguro y saludable. Es precisamente dentro de este
ultimo donde encontrarian cabida los derechos medioambientales, dadas las
incidencias del cambio climatico sobre las condiciones de trabajo y su
repercusion en los riesgos laborales y salud de quienes trabajan, y que, por
otra parte, abarcarfa la preocupacion medioambiental que un importante
sector de la poblacién tiene presente, pese a las posturas negacionistas que
se plantean desde algunos sectores de la ciudadania®.

La cuestién medioambiental formaria parte, ademas, de la idea de
justicia intergeneracional, constituyendo una nueva vertiente de la cuestion
social (junto con la histérica y la integracion lingtistica de los extranjeros
que hablan otra lengua) mediante la cual se pretenderia combatir el
darwinismo social por el que las generaciones actuales vivirfan a costa de las
futuras®. Por todo ello, procede entender que los derechos
medioambientales forman parte de los denominados derechos humanos
laborales, derechos que «son inherentes por el solo hecho de ser persona y
trabajany.

3. Laintroduccion de la perspectiva medioambiental en el derecho
laboral

Las reglas juridicas deben cumplir con los derechos humanos como
méximas de la moral del derecho®. Dichas maximas se conforman, en los
estados democraticos de derecho, tomando en consideracion los intereses
de la ciudadania. Sobre esta cuestion, y con relacion a la materia que aqui
nos ocupa, puede apreciarse que el mundo de las relaciones laborales se

27 Incluido en la 1102 reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo, celebrada en
junio de 2022, al enmendar el § 2 de la Declaracién de la OIT relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo de 1998 para incluir «un entorno de trabajo seguro y
saludable» como principio y derecho fundamental en el trabajo, e introducir las
consiguientes enmiendas en la Declaracion de la OIT sobre la justicia social para una
globalizacién equitativa de 2008 y en el Pacto Mundial para el Empleo de 2009.

28 Como destaca Guy Ryder en el Prefacio ala Declaracion de la OIT relativa a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo v su seguimiento (enmendada en 2022) las medidas
de seguridad y salud en el trabajo son un ingrediente crucial de cualquier combinaciéon de
politicas destinadas a preservar un planeta habitable, habiéndose puesto de relieve, una vez
mas, con ocasién de la pandemia de la Covid-19, «la inextricable relacion que existe entre
un lugar de trabajo saludable y seguro y el hecho de mantener el aire y el agua limpios y un
entorno habitable» (pp. 1-2).

2 Véase O. HOFFE, op. at., § 3.4, Justicia en las oportunidades y en el futuro.

30 CNDH MEXICO, Derecho humano al trabajo_y derechos humanos en el trabajo, 2016, p. 3.

31 Véase O. HOFFE, op. at., parte 11, Cindadano del Estado.
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encuentra inmerso en un cambio cultural. Este cambio cultural, que se
extiende sobre diversos frentes (entre otros, las formas de gestién de las
empresas y de los procesos productivos como consecuencia del avance de
las nuevas tecnologias y del desarrollo de la sociedad digital) también puede
apreciarse en las demandas de los ciudadanos que desean vincularse con
una empresa mediante una relacién de trabajo, e incluso por parte de los
consumidores de los productos y servicios ofrecidos por las empresas, lo
que no hace sino evidenciar que muchos de estos cambios culturales afectan
a la sociedad en su conjunto, permeando igualmente en el ambito laboral.

Si el Derecho no es sino reflejo de la fuerza de los distintos poderes
(poder social, poder politico y poder econdémico) que operan en las
sociedades, las inquietudes e intereses de quienes conforman el poder social
acaban, cuando alcanzan la fuerza suficiente, por plasmarse en las normas
dirigidas a civilizar los conflictos que se pueden presentar, imponiendo
modelos de comportamiento. Asi ha ocurrido respecto de la concienciacion
medioambiental™, cuya presencia en la sociedad no es nueva”, pero que
s6lo en los ultimos tiempos parece haber alcanzado una fuerza suficiente
para empezar a servir de contrapeso real a los intereses del poder
econ6mico’. Ahora bien, ni dicha fuerza es arrolladora, ni puede darse por
garantizada su permanencia en el tiempo. Esto es, ni es indiscutible, ni
indiscutida, sobre todo teniendo en cuenta que el ambito de actuacion
donde debe actuarse para paliar los efectos del cambio climatico abarca a
todo el planeta, siendo reflejo del mundo interdependiente en el que
vivimos y que requiere, cada vez mas, unos ordenamientos normativos con
pretensiones mas cosmopolitas™.

De este modo, la lucha contra el cambio climatico se encuentra con las

32 En este sentido, M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, gp. ¢, p. 102, destaca las
similitudes entre el origen del derecho social y el medioambiental, pues si aquél naci6 ante
la toma de conciencia de un fenémeno intolerable (a cuestion social) la legislacion sobre el
medioambiente ha nacido de la cuestion ambiental, esto es, «de una toma de conciencia del
fenémeno intolerable de la agresion creciente del ambiente natural en el que la especie
humana se mueve y de la necesidad de su mantenimiento y protecciony.

33 Cabe recordar que el Club de Roma, orientado a propiciar un debate dirigido a mejorar
el desarrollo humano y promover la sostenibilidad global, fue constituido en 1968, y que
la Convencion Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio Climatico fue adoptada en
Nueva York el 9 de mayo de 1992, habiéndose celebrado hasta la fecha 28 cumbres.

3+ Es una muestra mas de ello la aparicién de los denominados eco-sindicatos que aparecen
dotados de una sensibilidad especial acerca de las cuestiones medioambientales y dan
prioridad a los objetivos medioambientales frente a los objetivos estrictamente sociales de
las relaciones de trabajo. Al respecto véase B. PALLI, L 7zpact de la transition juste sur le dialggue
social, en Notigas CIET O, 2024, n. 9.

35 Véase M.A. LUELMO MILLAN, Eica 1y derecho social: una introduccion, en Justicia Laboral, 2013,
n. 56, p. 58.
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dificultades derivadas de los diversos intereses econdémicos de los paises en
funcién de su grado de desarrollo y de las necesidades de sus economifas,
asi como por las surgidas como consecuencia del robustecimiento de las
posturas negacionistas respecto del cambio climatico que, en un primer
momento, en esencia, negaban su propia existencia y, posteriormente,
cuando estd siendo cada vez mas incuestionable su acaecimiento, se centran
en rechazar la posibilidad de que se pueda intervenir con ¢éxito para
contrarrestarlo, presentaindolo como un fenémeno inevitable respecto del
que cualquier acciéon para paliarlo estd abocada al fracaso y, por tanto,
resulta inutil e innecesaria, conformando lo que se ha venido a denominar
como retardismo climtico o climate delay.

En todo caso, la preocupacién por el medioambiente, y el impacto
negativo de la actividad humana sobre el mismo, estan impulsando la
adopcién de planteamientos favorecedores de la introduccion y eficacia de
las medidas legales tendentes a su proteccion, entre los que cabria incluir la
necesaria adopcion de una perspectiva medioambiental en la creacion e
interpretacion de las normas que disciplinan el trabajo por cuenta ajena.

El reconocimiento constitucional del derecho/deber, de alcance
general, a la tutela medioambiental, justificaria la adopcién de un Derecho
del trabajo creado, interpretado y aplicado con perspectiva medioambiental.
Legisladores, ciudadanos en todas sus dimensiones productivas (personas
trabajadoras —de forma dependiente o por cuenta propia— y empleadoras)
y miembros de la judicatura, somos todos deudores de seguridad respecto
del medio ambiente”, por lo que deberfamos empezar a tomar seriamente
en consideracién esta perspectiva medioambiental en la regulacion,
interpretacion y gestion de los procesos productivos™, de la misma manera
que se esta implementando la perspectiva de género en este ambito. En esta

36 El retardismo climatico ha sido identificado con aquellos discursos que aceptan la
existencia del cambio climatico, pero justifican la inaccién atendiendo a la ineficacia de
cualquier medida al respecto al considerar que no cabe mitigar el fenémeno, y de las
consecuencias econémicas y sociales negativas de las politicas medioambientales. Véase
W.F. LAMB, G. MATTIOLL, S. LEVI, |.T. ROBERTS ET AL., Discourses of climate delay, en Global
Sustainability, 2020, vol. 3. Por otra parte, también cabe incluir en este concepto a quienes
no niegan la evidencia del cambio climatico y de la necesidad de adoptar medidas, pero
niegan la existencia de un contexto de urgencia.

37 Se ha afirmado, en esta linea, que la cuestion climatica y medioambiental se ha convertido
en una cuestion de cudadania democrdtica al pasar de ser hechos inevitables a constituirse en variables
dependientes. Véase D. INNERARITY, [usticia climdtica, en Dilemata, 2012, 1.9, p. 177.

3 Lo que requerird cohonestar los objetivos sociales y los ecolégicos pues si bien en buena
parte pueden coincidir, presentan contradicciones. Véase M. RODRIGUEZ-PINERO Y
BRAVO-FERRER, op. cit., pp. 102-103.
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linea dirigida a ecologizar el derecho®” se ha defendido la existencia de un
principio i dubio pro natura que contribuirfa a materializar los valores que
dan ropaje normativo a ideales éticos que la sociedad ha consensuado como
deseables, cristalizandose en los principios que orientan la vida de la
comunidad, y que han pasado a ser la piedra angular de la construccién
juridica de los Estados®.

3.1. La perspectiva de género como ejemplo para la consagracion
de la perspectiva medioambiental

La incorporaciéon de la perspectiva de género en la aplicacién e
interpretacion de las normas se encuentra expresamente consagrada en la
LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
en cuyo art. 4, bajo la rabrica Integracion del principio de ignaldad en la
interpretacion y aplicacion de las normas establece: «La igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del
ordenamiento juridico y como tal se integrara y observara en la
interpretacion y aplicacion de las normas juridicas». Se refuerza, de este
modo, «a interpretacion a favor de la igualdad como un principio
informador del ordenamiento juridico y como tal ha de ser el faro a cuya
luz se interpreten las normas»*'.

En todo caso, la interpretacion de las normas bajo este prisma ya se
estaba produciendo con anterioridad a la LO 3/2007, aplicando las reglas
de interpretacion de las normas recogidas en el art. 3 del Codigo Civil que,
como es sabido, recoge, ademas del tenor literal de las palabras empleadas,
y del espiritu y finalidad perseguidas, el contexto, los antecedentes
histéricos y legislativos, y la realidad social del tiempo en que han de ser
aplicadas.

Cabe destacar, al respecto, la STC 292/1992, de 14 de diciembre,

% Véase ].L. SERRANO MORENO, Ecologia y Derecho. 1. Principios de Derecho Ambiental y
Ecologia Juridica, Comares, 1992, pp. 220-221.

40 Véase A. OLIVARES, ]. LUCERO, Contenido y desarrollo del principio in dubio pro natura. Hacia
la proteccion integral del medioambiente, en Ius et Praxis, 2018, n. 3, p. 3. En este texto se identifica
el principio i dubio pro natura como «estandar de comportamiento para todas las personas
—en general—, y los 6rganos del Estado —en particular—, que ante la posibilidad de elegir
entre varias medidas, acciones o soluciones posibles, en un caso concreto, deben optar por
aquella que tenga un menor impacto en el medio ambiente», operando no solo «para los
casos de grave impacto en la naturaleza de una actividad publica o privada, sino como
criterio de actuacion general en un contexto de nueva visién para las relaciones sociedad-
medio ambiente» (p. 4).

41 STS 20 septiembre 2022 (rec. CUD 3353/2019), FJ 6°.
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relativa a la prohibicién de trabajo peligrosos e insalubres de la mujer
contenida en el Decreto de 26 de julio de 1957 y, en particular, respecto de
la prohibicién del trabajo en las minas de la mujer basada en el motivo de
las condiciones especiales del trabajo y el peligro de accidentes (art. 1. del
Decreto). En ella se afirma que, aunque semejante prohibicién obedeciera
a razones historicas que pudieron justificarla, «éstas no son en la actualidad
ya fundamento suficiente para justificar su mantenimiento». De este modo,
a pesar de que tales limitaciones respondieran «a una finalidad de proteccion
de la mujer como sujeto fisiolégicamente mas débil, suponen refrendar o
reforzar una division sexista de trabajos y funciones mediante la imposicién
a las mujeres de limites aparentemente ventajosos pero que le suponen una
traba para su acceso al mercado de trabajo». En definitiva, en un tiempo en
el que la mujer se estaba incorporando plenamente al mercado de trabajo,
una limitacién como la contemplada en el Decreto de 1957 dejaba de
funcionar como medida “protectora” de la mujer (que respondia, segun esta
sentencia, «a prejuicios, a opiniones preconcebidas que juegan un papel
importante en la formacién y mantenimiento de discriminaciones»)
pasando a suponer el refuerzo de una «divisiéon sexista de trabajos y
funciones mediante la imposicion a las mujeres de limites aparentemente
ventajosos pero que le suponen una traba para su acceso al mercado de
trabajon.

Igualmente, respecto de la necesaria interpretacion de la norma desde
una perspectiva de género antes de la aparicion de la LO 3/2007, cabe hacer
referencia a la STC 3/2007, de 15 de enero. Esta sentencia versa sobre un
supuesto en el que una trabajadora solicité a la empresa la reduccion de su
jornada de trabajo por guarda legal de un hijo menor de seis afios, al amparo
de lo dispuesto en el art. 37.5 LET en su redaccion entonces vigente. La
reducciéon de jornada solicitaba se concretaba en un horario reducido, de
16:00 a 21:15 horas, de lunes a miércoles, que la empresa y los tribunales
laborales desestimaron por cuanto la solicitud de reduccién de jornada no
se atenfa a los limites imperativamente establecidos en el art. 37 LET, dado
que

en una interpretacién légica de aquél debe entenderse que la jornada
reducida solicitada debe estar comprendida dentro de los limites de la
jornada ordinaria realizada, mientras que en la solicitud presentada se
excluyen, por una parte, vatios de los dias laborables de trabajo (desde el
jueves al sdbado) y de otra se suprime por completo el turno de mafiana,
de manera que lo que se plantea no es meramente una reduccién de la
jornada sino una modificacién de la misma.

Esta fundamentacién fue rechazada por el Tribunal Constitucional
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acudiendo, sin calificarlo en estos términos, a una interpretacion de la
norma con perspectiva de género, pues considera que aquella resolucion
judicial prescindi6 «de toda ponderacién de las circunstancias concurrentes
y de cualquier valoracién de la importancia que para la efectividad del
derecho ala no discriminacion por razén de sexo de la trabajadora, implicito
en su ejercicio del derecho a la reduccion de jornada por motivos familiares,
pudiera tener la concreta opcion planteada y, en su caso, las dificultades que
ésta pudiera ocasionar en el funcionamiento regular de la empresa para
oponerse a la misma», de modo que «el hecho de que el 6rgano judicial no
se haya planteado la cuestién de si denegar a la trabajadora la reduccion de
jornada solicitada constitufa o no un obstaculo para la compatibilidad de su
vida familiar y profesional supone no valorar adecuadamente la dimension
constitucional ex art. 14 CE de la cuestién que se le planteaba, de suerte
que, como hemos afirmado en diversas ocasiones en relacion con otros
derechos fundamentales, el reproche que desde la perspectiva
constitucional merece formularse contra la Sentencia recurrida en amparo
“no es tanto ni sélo que haya renunciado a interpretar la normativa aplicable
de la manera mas favorable a la efectividad del derecho fundamental, sino
que ni siquiera haya tenido en cuenta que este derecho estaba en juego y
podia quedar afectado” (SSTC 191/1998, de 29 de septiembre, FJ 5; y
92/2005, de 18 de abril, FJ 5)».

De lo expuesto se deriva que, para sostener una interpretacion con
perspectiva medioambiental, no se requiere —aunque sin duda resultaria
aconsejable— una norma que lo imponga expresamente, como finalmente
ha sucedido con la perspectiva de género. Como derecho patrimonial de la
ciudadania®, en la vertiente social del ordenamiento juridico y, en concreto,
en las disposiciones de la normativa laboral, el caricter de derecho/deber a
la tutela medioambiental afecta no solamente a quienes contratan y son
contratados, sino que implica igualmente a los poderes publicos en la
medida en que la Constitucion, en su art. 45.2, les impone la obligacién de
velar por la utilizacién racional de todos los recursos naturales, con el fin
de proteger y mejorar la calidad de la vida y defender y restaurar el medio
ambiente, apoyandose en la indispensable solidaridad colectiva. Entre tales
poderes, cabe destacar el legislativo y al judicial, pues, aunque la proteccion
del medioambiente no se regula, dada su ubicacion sistematica en el texto
constitucional, como un derecho fundamental, si informara la legislacion
positiva, la practica judicial y la actuacion de los poderes publicos, al
aparecer recogido dentro de los principios rectores de la politica social y

2 Idem. Igualmente, destacando la definicion en clave subjetiva del derecho
medioambiental, M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, op. ¢it., p. 103.
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econémica (art. 53.3 CE) resultando vinculado, como se ha expuesto, a
otros derechos que si tiene reconocida semejante calificacion, como el
derecho ala alaviday a la integridad fisica y moral (art. 15 CE) o al derecho
a la intimidad personal y familiar (art. 18 CE).

3.2. Las implicaciones de una normativa laboral interpretada con
perspectiva medioambiental

Justificada tanto la necesidad como el amparo juridico a que se
introduzca una perspectiva medioambiental en la interpretacion de las
normas laborales, procede indagar acerca de las implicaciones que ello
supondria. De este modo, en primer lugar, debe identificarse lo cabe
entender por juzgar con perspectiva medioambiental, para lo que cabe
fijarse nuevamente en las experiencias derivadas de la incorporacion de la
perspectiva de género en las decisiones judiciales. Asi, se ha definido juzgar
con perspectiva de género como la «metodologia judicial de resolucion del
conflicto juridico, contextualizada y conforme al principio pro persona en
la busqueda de soluciones justas ante situaciones desiguales de género que
garantice la mayor proteccion de los derechos humanos de las mujeres», y
que debera desplegarse «en aquellos casos en los que se involucren
relaciones de poder asimétricas o patrones estereotipicos de género,
exigiendo la integracién del principio de igualdad en la interpretacion y
aplicaciéon del ordenamiento juridico, en la busqueda de soluciones
equitativas ante situaciones desiguales de género»®.

De semejante definicion interesa destacar, por cuanto resultarfan
extrapolables a una interpretacion medioambiental de las normas, los
siguientes aspectos: se trata de una interpretacion conforme al principio pro
persona; dirigida a la «busqueda de soluciones justas y que garantice la mayor
proteccion de los derechos humanosy». Estos tres aspectos se pueden
sintetizar en la necesidad de buscar interpretaciones juridicas que tendentes
a asegurar la eficacia de los derechos humanos.

El principio pro persona o pro homine esta reconocido en el art. 30 de la
Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos, el art. 5 del Pacto
Internacional de Derecho Civiles y Politicos, el art. 29.5 de la Convencion
Americana sobre Derechos Humanos y el art. 53 del Convenio Europeo de
Derechos Humanos, cuyos textos son similares y que recogen la
prohibiciéon de que las disposiciones contenidas en dichos textos se

B G. POYATOS MATAS, Juzgar con perspectiva de género: una metodologia vinculante de justicia
equitativa, en {Qual, 2019, n. 2, pp. 7 y 19.
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interpreten en el sentido de limitar o perjudicar aquellos derechos humanos
y libertades fundamentales que podrian ser reconocidos conforme a las
leyes de cualquier Alta Parte Contratante o en cualquier otro Convenio en
el que ésta sea parte™. Este principio puede definirse como un

criterio hermenéutico que informa todo el derecho de los derechos
humanos, en virtud del cual se debe acudir a la norma mas amplia, o a la
interpretacién mds extensiva, cuando se trata de reconocer derechos
protegidos e, inversamente, a la norma o a la interpretacién mas
restringida cuando se trata de establecer restricciones permanentes al
ejercicio de los derechos o su suspension extraordinaria®s.

Por lo que se refiere a la necesidad de busqueda de soluciones justas y
que garanticen la mayor proteccién de los derechos humanos, conceptos
incluidos en la definicién de lo que supone juzgar con perspectiva de
género, ambas ideas deben conectarse, en el caso de la perspectiva
medioambiental, con la necesidad de su introducciéon en la labor del
intérprete juridico, dada la situacién de urgencia —de emergencia
medioambiental— que presenta la cuestiéon del cambio climatico. Como
destaca el TEDH en la citada sentencia 1erein Klimaseniorinnen Schweiz y otros
v. Suiza, para que resulte factible la neutralidad de carbono, de modo que
se consiga reducir el riesgo para las personas asi como dejar una pesada y
desproporcionada carga a futuras generaciones, resulta imprescindible que
las autoridades competentes adopten medidas inmediatas, actuando en
tiempo oportuno y de una manera apropiada y constante (§§ 548 y 549)
puesto que la inobservancia de estas premisas conllevaria una agravamiento
de los riesgos para la humanidad (§ 439). En el contexto de urgencia en el
que nos encontramos, por consiguiente, es necesario ofrecer herramientas
que promuevan acciones eficaces que se correspondan con la inquietud
individual y colectiva respecto de la cuestion medioambiental.

Bajo este planteamiento podria objetarse que la adopcién de una
interpretaciéon con perspectiva de género de la normativa laboral podtia no
revestir un impacto relevante en las emisiones de monodxido de carbono vy,
en definitiva, en el cambio climatico. Sin embargo, en la consecuciéon de
este objetivo, que pasa por un cambio cultural, nos encontramos

# Dicha similitud es mayor entre los documentos elaborados en el seno de Naciones
Unidas entre si, resultando igualmente similares los preceptos del Convenio Europeo de
Derechos Humanos y el Convenio Americano sobre Derechos Humanos.

4 M. PINTO, E/ Principio pro homine: criterios de hermenéntica y pantas para la regulacion de los
derechos humanos, en M. ABREGU, C. COURTIS (comps.), La aplicacidn de los tratados sobre
derechos humanos por los tribunales locales, CELS, 1997, p. 163.
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involucrados el conjunto de la ciudadania que, en el ambito de las relaciones
laborales, implica tanto a personas trabajadoras y empleadoras, asi como a
sus respectivos representantes, a las administraciones, legisladores e
instancias judiciales que deben favorecer dicha mudanza mediante
herramientas que la favorezcan e impulsen. En definitiva, como se viene
destacando en los documentos relativos al cambio climatico, esta lucha
requiere la implicacion de todos, puesto que nos encontramos ante un reto
universal frente al que todos podemos actuar asumiendo comportamientos
compatibles con la finalidad perseguida®.

Por otra parte, el argumento de “gota en el océano” también ha sido
descartado por el TEDH en la sentencia de 2024 antes referida, rechazando
la exoneracion de responsabilidad de un Estado en materia de cambio
climatico como consecuencia de tratarse ésta de una cuestién global, en la
que la accién individual de un Estado implica una responsabilidad limitada
frente a la globalidad del problema (§ 441 ss.) Podtia trazarse un cierto
paralelismo entre las posibilidades de intervencion de un solo Estado frente
al problema, y lo que puede lograrse desde el derecho del trabajo, para
descartar la innecesariedad de intervenir en el ambito de la interpretacién
de las normas laborales. Ademas de la necesidad de que se asuman las
debidas responsabilidades en todos los ambitos para reducir los efectos
negativos de la actividad humana sobre el medioambiente, al enfrentarnos
ante la necesidad de impulsar un cambio de comportamiento, esto es, al
tratarse de una cuestion cultural, la labor de concienciacion que puede
efectuarse con esta medida también debe ser tenida en cuenta.

Defendida, por tanto, la necesidad de introducir la perspectiva
medioambiental en la interpretacién de las normas laborales, procede
plantearse qué efectos practicos, en defensa de la proteccion del
medioambiente, podria acarrear respecto de la forma de resolver las
controversias laborales por parte de los tribunales.

4 Como se indica en el Plan Nacional de Adaptacion al Cambio Climatico 2021-2030, p. 54, das
respuestas adaptativas dificilmente seran adecuadas y efectivas sin la implicacién activa de
aquellas personas y comunidades afectadas o capaces de aportar respuestas ante los riesgos
identificados. En este sentido, los procesos de adaptacion deben contemplar férmulas
apropiadas que permitan la implicacién de la sociedad en el diagndstico, la definicion de
objetivos, la identificaciéon o el disefio de medidas, su aplicacién y la evaluacién del
proceson.
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3.2.1. La perspectiva medioambiental en la valoracién del poder
directivo empresarial “ordinario”

El analisis de las decisiones empresariales, adoptadas en ejercicio de su
poder directivo ordinario, debe tomar en consideracién no solamente las
prerrogativas del poder directivo empresarial desde el derecho a la libertad
de empresa, sino que también ha de tener presente las limitaciones
derivadas del necesario respeto del deber de buena fe contractual, asi como
de los derechos fundamentales de las personas trabajadoras (entre ellos la
dignidad o la tutela de la vida y de la integridad fisica y moral de las personas
recogidos en los arts. 10 y 15 CE) y de los derechos humanos laborales en
los términos anteriormente expuestos. En atencion a ello, las decisiones
empresariales enmarcadas en su poder de gestion ordinario pueden y deben
ser valoradas incorporando la perspectiva medioambiental.

Es lo que podria suceder, por ejemplo, respecto de la movilidad
geografica a instancias de la empresa dentro del ejercicio de su poder de
gestion “ordinario”, con la STS] de Madrid 15 febrero 2024*" en la que se
reconoce la nulidad de un cambio de centro de trabajo efectuado al existir
otra trabajadora que residia mas cerca del centro de trabajo de destino.
Ciertamente, la sentencia adopta semejante criterio porque asi venia
previsto en el convenio colectivo de aplicacion (convenio colectivo del
sector de limpieza de edificios y locales de la Comunidad de Madrid) para
cualquier tipo de movilidad con independencia de que requiriera o no
cambio de residencia. De este modo, el art. 19.2 del citado convenio se
dispone:

Cuando sea necesario introducir alguno de los cambios regulados en el
apartado anterior, solo podrin quedar afectados por los mismos las
personas trabajadoras cuyo grupo profesional sea acorde con las
funciones a desempefiar en el nuevo puesto. La designacion de la
persona trabajadora concreta deberd respetar, por este orden, los
criterios de antigiiedad y proximidad del domicilio de la persona
trabajadora al nuevo centro de trabajo, de tal forma que a igualdad de
grupo profesional deberd ser cambiada la persona trabajadora mds
moderna, ya igual antigiiedad el que resida mas cerca del nuevo centro
de trabajo.

En todo caso, ni la sentencia realiza un planteamiento desde una
perspectiva medioambiental, ni muy probablemente la disposicion
convencional se fij6 con el objetivo de reducir el impacto medioambiental

47 Rec. suplicacién 682/2023.
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de tales “traslados”, sino mas bien con la intencién de evitar perjuicios a las
personas trabajadoras®.

Igualmente, cabria incorporar una perspectiva medioambiental
respecto de las reglas de vestuario acordadas bien por la direccién de la
empresa unilateralmente o en virtud de la negociacién con los
representantes de la plantilla. No bastaria valorar, por consiguiente, la
decisién empresarial a partir exclusivamente de una eventual lesion a la
dignidad de las personas, de su salud, o de la prohibicién de discriminacion,
sino que deberfa ponderarse igualmente dicha decisién desde una légica lo
maés respetuosa posible con el medio ambiente. Como ejemplos de
decisiones empresariales relativas al régimen de uniformidad en las que se
valoran cuestiones relativas a la dignidad, no discriminaciéon o caracter
sexista de aquellas reglas, puede traerse a colacion las sentencias del
Tribunal Supremo 16 enero 2001* y 19 abril 2011°. En ellas no tenfa cabida
la introducciéon de la perspectiva medioambiental a la hora de juzgar la
adecuacion de la decisién adoptada. No sucede lo mismo, sin embargo, en
el caso debatido en la sentencia del Tribunal Supremo 12 marzo 2024°" que
sf habria dado pie a introducirla. En esta sentencia la disputa surge en torno
al derecho de quienes prestan sus servicios en determinados centros de
trabajo a no portar la corbata en verano, teniendo en cuenta que la empresa,
como excepcion, y atendiendo a razones climatologicas a las condiciones
laborales y de refrigeracion existentes en determinadas dependencias, exime
de la obligacién de llevar corbata como parte de su uniformidad a los
vigilantes que presten servicios en ellas. Tanto esta sentencia como la
recurrida® consideran que la tGnica limitacion a las reglas de uniformidad,
cuya fijacion corresponde a la empresa, se circunscribe al necesario respecto
de la dignidad de las personas trabajadoras.

Por consiguiente, no deberfa resultar suficiente con afirmar que las
obligaciones de vestuario no afectan a la dignidad (o a la salud) de las
personas trabajadoras por desempefar éstas sus servicios en espacios

48 Una perspectiva medioambiental de la cuestién no solamente deberifa tener en cuenta el
factor distancia, sino también las posibilidades de desplazamiento al nuevo centro de
trabajo con un menor impacto medioambiental.

4 Rec. Casacién 1851/2000. Sobre las reglas de vestuario del personal del AVE, en las que
se exigfa al personal masculino el uso de pantalén y calcetines, y al personal femenino el
uso de falda larga, de dos centimetros por encima de la rétula y medias.

50 Rec. Casacién 16/2009, relativa a la prictica empresarial de imponer al personal de
enfermerfa femenino de un hospital el uso de falda, delantal, cofia y medias, sin posibilidad
de optar por el “pijama sanitario” de dos piezas, pantalén y chaqueta, que llevan los
trabajadores masculinos de su misma categoria y actividad.

51 Rec. Casacién 27/2022.

52 SAN 222/2021, de 22 de octubte (rec. 219/2021).
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climatizados, y que se adecuan, en su caso, a la normativa reglamentaria
respectiva. Serfa posible analizar esta situaciéon desde la perspectiva del
impacto medioambiental y no sélo econémico (por reduccion de costes
energéticos que pudiera acarrear) de la politica de vestuario, planteandose
la exigencia empresarial de la adopcion de reglas de vestuario mas
sostenibles, que permitan reducir el impacto medioambiental en el entorno
laboral.

3.2.2. La perspectiva medioambiental en la valoracion del poder
directivo empresarial extraordinario

A la hora de valorar la causalidad u otros aspectos de las decisiones
empresariales en materia de modificaciéon de condiciones de trabajo que
sobrepasen los limites del poder directivo empresarial “ordinario”, los
tribunales deberfan atender, junto a otros criterios, a las implicaciones
medioambientales de las decisiones empresariales. Asi, por ejemplo, seria
pertinente incorporar las cuestiones medioambientales en la valoracion la
causalidad de las modificaciones de las condiciones de trabajo como un
factor técnico, organizativo o productivo mas a considerar.

El Estatuto de los Trabajadores contempla una definicién expresa de
las causas que justifican una introduccién de ciertas modificaciones en el
contrato de trabajo. Asi, los arts. 40 y 41 vienen a sefialar que se
entenderan por tales las que estén relacionadas con la competitividad,
productividad u organizacion técnica o del trabajo en la empresa. Con este
punto de partida, deberfa plantearse la posibilidad de considerar
concurrente la causa legitimadora de la adopcion de este tipo de medidas
cuando la empresa acredite un cierto efecto positivo de la medida
introducida respecto del objetivo de la reduccién de emisiones de CO.™,
aun cuando guarden poca relacién directa con la situacion competitiva de
la empresa en el mercado. Asi, por ejemplo, cabria admitir la concurrencia
de causa para la variacién del horario de trabajo, o la jornada, su adecuacion
a horarios compatibles con el transporte publico o con la luz solar. También
podria aplicarse esta aproximacion interpretativa del derecho a la hora de
enjuiciar la variacion en los criterios para reconocer un complemento
retributivo a las personas trabajadoras de la empresa, introduciendo la

53 Como es sabido, el art. 39 ET, relativo a la movilidad funcional, se remite a causas
técnicas u organizativas, sin incorporar criterios de identificacion de éstas.

% O de pérdida de biodiversidad, o de deterioro del suelo, etc., teniendo en cuenta que la
proteccién del medioambiente no pasa solamente por la reduccién de emisiones de diéxido
de carbono, u otros gases de efecto invernadero, a la atmosfera.
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valoracion del grado de cumplimiento de compromisos ecolégicos para su
concesion, aceptandose como causa suficiente para la adopcion de la
medida empresarial, con independencia de que pudiera tener repercusiones
en la imagen de la empresa o cualquier otro efecto directamente positivo
para la misma.

Sibien en el supuesto de hecho lo tnico que se planted fue la existencia
o inexistencia de una modificacion sustancial, anulando la decision
empresarial al calificar la modificacién introducida como modificacion
sustancial y no haberse seguido el procedimiento previsto al efecto en el art.
41 ET, dan pie a este tipo de reflexiones la sentencia 55/2017, de 21 abril,
dictada por la Audiencia Nacional, y la posterior sentencia del Tribunal
Supremo 26 junio 2018 que resolvi6 el recurso contra aquélla. En ellas se
analizaba el cumplimiento del denominado en el convenio de aplicacién
como “plan sabemos cuidarnos™, como uno de los criterios a valorar a la
hora de determinar la procedencia de los complementos «variable por
desempefio y bonus de oficinas» previstos en aquel convenio colectivo™.

Algo similar se plantea en la sentencia del Tribunal Supremo 20 julio
2017 relativa a la implantacién de un nuevo sistema de consulta por los
pilotos del Manual de Operaciones que previamente era entregado en
version papel para, posteriormente facilitarlo de formato digital, sin que se
aprecie una modificacion sustancial de las condiciones de trabajo. Como
tampoco se aprecia el caracter sustancial de la modificacion en el caso de la

55 Rec. 152/2017.

%6 Entre las que se indica la realizaciéon de al menos una de entre varias actividades, entre
las que se incluye la recogida de cartén.

57 Entendi6 la Audiencia Nacional que dicha medida excedia del ejercicio del ius variand;
empresarial, suponiendo una modificacién sustancial de las condiciones de trabajo, pues si
bien resulta elogiable su promocion, «son de todo punto ajenas a las actitudes y habilidades
empleadas en la consecucion de objetivos de ventasy, incluyendo actividades que afectan
incluso a habitos de la vida privada de las personas trabajadoras al desempefiarse, parte de
ellas, fuera de las horas de trabajo. Por su parte, teniendo en cuenta que el convenio no
fijaba una definicién previa de las circunstancias y condiciones que hubieran de reunirse
para su obtencién (pues lo tnico que se declara acreditado es un listado, no exhaustivo, de
aspectos que, hasta la fecha, la empresa habia venido teniendo en cuenta para el
reconocimiento de ambos complementos a través de evaluaciones efectuadas por la propia
empresa) el Tribunal Supremo concluye que «se hace muy dificil afirmar que se hubiera
producido una modificacién unilateral del propio complemento —y, por ende, del sistema
retributivo— que altere su equilibrio y que contravenga lo dispuesto en el convenio o, en su
caso, constituya una modificacion sustancial de condicionesy.

58 Rec. 179/2016. En esta sentencia, el Ttibunal Supremo estima que la medida no
constituye una modificacién sustancial, sino una mera informatizacién y modernizacion de
los medios que redunda en beneficio tanto de la empresa como de la plantilla.
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sentencia de la Audiencia Nacional 180/2021, de 27 de julio”, en un
supuesto en el que la empresa pasa a realizar el reparto semanal de puesto
de trabajo a través de una aplicacién informatica que incorpora el sistema
de puestos calientes (hot desks). Considera el tribunal, si bien obiter dicta”, que
en este caso concutrirfa una causa productiva al permitir una organizaciéon
mas eficiente de los centros de trabajo al aprovechar los espacios en funciéon
de su grado de ocupacion de por parte del personal, de modo que se lograria
incluso la mejora en la gestion de algunos costes de la empresa tales como
el suministro eléctrico, mantenimiento, limpieza, etc.’'.

Estas decisiones dan ocasién a echar de menos argumentaciones
fundamentadas en las actuaciones que pudieran implementarse en el ambito
de las relaciones laborales para paliar los efectos negativos de la accion
humana sobre el medioambiente. En todo caso, a la hora de hacetlo, parece
que debiera realizarse un juicio de proporcionalidad entre las repercusiones
negativas que la medida pudiera conllevar para las personas trabajadoras y
los beneficios que para el medioambiente pudieran derivarse de las mismas,
para entender concurrente la causa exigida por la legislacién para introducir
modificaciones de las condiciones de trabajo cuando se considere que nos
encontramos con supuestos en los que asi lo exigiese la norma aplicable
(ley, convenio o, en su caso, el contrato de trabajo).

Por otra parte, dado que uno de los aspectos en los que la normativa
laboral puede intervenir para la reducciéon de emisiones de gases de efecto
invernadero es el de la movilidad de las plantillas, al girar ésta todavia, en
buena medida, en torno al uso masivo del vehiculo privado, la
flexibilizacién en el régimen de movilidad geografica a instancias de la
persona trabajadora podria coadyuvar a aquella finalidad. En este sentido,
resultarfa deseable aplicar la perspectiva medioambiental como criterio
interpretativo, junto a otros, a la hora de valorar la posibilidad de facilitar la
movilidad geografica tanto a instancias empresariales como de las propias
personas trabajadoras.

Por lo que se refiere a la movilidad geografica a instancias de las
personas trabajadoras, este criterio deberfa manejarse a la hora de decidir
acerca de las permutas que pudieran plantearse a las empresas, de modo que

59 Rec. 277/2020.

% En realidad la sentencia aprecia la excepcién de caducidad de la accién y, en sus
consideraciones obiter dicta, ni siquiera considera que se hubiese producido una
modificaciéon sustancial de condiciones que provocase, como sostenia el sindicato
demandante, una falta de ocupacién efectiva.

61 Sobre el particular, comentando la SAN 180/2021, cit., véase M. MINARRO YANINI, E/
desafio de la transicion verde y la digitalizacion del trabajo: los sistemas de «hot desk», en Revista de
Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2021, n. 463.
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se favorezca una mayor proximidad de las plantillas a sus centros de
actividad, reduciendo los desplazamientos. También, dentro de la movilidad
instada por los integrantes de las plantillas de las empresas, este criterio
deberia considerarse a la hora de resolver eventuales derechos concurrentes
para ocupar vacantes. La normativa laboral contempla el derecho a ocupar
un cierto puesto de trabajo en diversos preceptos y por diversas causas
(proteccion de la vida e integridad fisica; de la salud, de los derechos a
asistencia social integral, de la capacidad productiva, del puesto de trabajo)
sin que se establezca directamente criterios de preferencia a la hora de
ejercitarlo. En efecto, los arts. 36.4, 39.2, 40, apartados 3, 4 y 5, y 46.5 ET,
el art. 26.2 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social y el art. 1.1 del RD
1451/1983, de 11 de mayo, por el que se regula el empleo selectivo y las
medidas de fomento del empleo de los trabajadores minusvalidos,
reconocen semejante derecho. Solamente en el caso de las personas
trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de género,
de victimas de violencia sexual o de victimas del terrorismo (art. 40.4 ET)
o en el caso de las personas trabajadoras con discapacidad que acrediten la
necesidad de recibir fuera de su localidad un tratamiento de habilitacién o
rehabilitacion médico-funcional o atencion, tratamiento u orientacion
psicologica relacionado con su discapacidad (art. 40.5 ET) y quienes se
encuentren en situacion de excedencia voluntaria (art. 46.5 ET) se reconoce
este derecho como un derecho preferente. Junto a otros criterios,
imprescindibles sin duda, nuevamente resultaria preciso considerar los
factores medioambientales a la hora de reconocer estos derechos.

3.2.3. La perspectiva medioambiental en la valoracién de las
conductas de las  personas  trabajadoras  como
incumplimientos laborales o en la ponderacion de su
gravedad

Un tercer frente dentro del que cabria incluir la perspectiva
medioambiental es el relativo al régimen disciplinario empresarial, de modo
que permita valorar hasta qué punto la conducta de una persona trabajadora
es constitutiva de infraccién laboral o, en su caso, determinar la gravedad
de la infraccion cometida.

De este modo, los conflictos entre 6rdenes empresariales y derechos
fundamentales como la libertad de expresion, informacion, vida... deberfan
ser atendidos a la hora de evaluar tales cuestiones. Teniendo en cuenta que
en algunas ocasiones las empresas reaccionan amenazando con adoptar
medidas disciplinarias a quienes realicen manifestaciones cuestionando el
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respeto medioambiental de las organizaciones productivas en las que
prestan servicios”, y dado el dificultoso deslinde entre los derechos de
informacién y libertad de expresion frente al deber de buena fe derivado
del contrato de trabajo, no estarfa de mas reforzar la tutela frente a
decisiones empresariales en represalia por tales manifestaciones. E
igualmente deberia suceder con la objeciéon de conciencia por motivos
climaticos, a la hora de establecer los derechos y limites dentro de los cuales
cupiera defender las decisiones en la esfera laboral de las personas
trabajadoras por estos motivos, situacién respecto de la cual cabe encontrar
ya algunos ejemplos®.

Convendria, pues, y frente a la interpretacion restrictiva mantenida
hasta el momento por los tribunales respecto de las posibilidades de
desobedecer las ordenes e instrucciones empresariales, reconocer a las
personas trabajadoras un derecho genérico a la desobediencia ante
decisiones medioambientalmente injustas, atribuyéndoles la condicién de
ciudadanos  medioambientales, con capacidad de oponerse a Ordenes
empresariales que supongan un riesgo para el medioambiente®.

4. Conclusiones

A la cuestion de por qué fomentar la introducciéon de una perspectiva
medioambiental en la interpretaciéon del derecho de las normas laborales
cabe responder que con ella se permitiria cohonestar el caracter tuitivo que
poseen tanto el derecho del trabajo como el derecho medioambiental®,
favoreciendo unas normas laborales que, a la par que dispensar proteccion
a las personas trabajadoras en un contexto de cambio climatico,

92 Asi, por ejemplo, en el caso de Amazon. Véase O. MILMAN, Awazon threatened to fire
employees for speaking out on climate, workers say, en www.theguardian.con/ enrope, 2 enero 2020.

63 Véase Y. VELASTEGUI, “Su plan de viaje era emitir 400 kilos de didxido de carbono frente a las
3.5 toneladas”: la bistoria de un investigador gue fie despedido por no legar a tienspo, en cadenaser.cons,
19 octubre 2023.

64 Véase J. ESCRIBANO GUTIERREZ, Derechos de los trabajadores ante drdenes medioambientalmente
injustas, en Revista de Derecho Social, 2017, n. 78, p. 57 ss.

% Como sefiala M.]. RODRIGUEZ RAMOS, Salud laboral versus medio ambiente: por una politica
de prevencion de riesgos laborales también en el medio externo, en Aranzadi Social, 2002, n. 22, p. 5,
«a finalidad tuitiva es, por tanto, un elemento comun en ambos casos. Donde el bien
juridico protegido por el Derecho del Medio Ambiente es el ambiente natural, y la finalidad
del Derecho del trabajo es proteger a los sujetos mas débiles —los trabajadores—, aunque
con el paso de los tiempos haya llegado a tener una finalidad mixta, protegiendo su salud
y seguridad.
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contribuirfan a la defensa del medioambiente®, lo que, como se ha
argumentado, constituye un derecho humano laboral y, si bien puede
discutirse si alcanza o no la categorfa de derecho fundamental, es
indiscutible que constituye un principio informador del ordenamiento
juridico.

No es esta una misiéon que pueda conseguirse directamente desde el
derecho del trabajo ni, seguramente, sea esta el area de actuacion prioritaria
para ello. Sin embargo, se trata de una dimensién que es necesario
desarrollar pues el trabajo no solamente es el instrumento clave para la
transformacion de la realidad y la naturaleza, sino que también lo es «para
preservarla del impulso extractivista que agota los recursos y arruina la
biosfera», de modo que el trabajo «no puede confinarse en las obligaciones
del contrato, pues posee una dimension politica fundamental, que lo
conecta con la condicién de ciudadania que funda el pacto social de las
democracias contemporaneas»”’.

Por otra parte, sin duda, la asuncién de wuna perspectiva
medioambiental no solamente ha de conseguirse en la interpretacion de las
normas laborales. También en su creacion ha de atenderse a la misma,
siendo una ineludible obligacién de quienes tienen la capacidad de crear
normas en el ambito laboral, esto es, legislador y agentes sociales a través
de la negociacion colectiva. De entre estos ultimos, son de especial interés
las actuaciones que puedan realizar los agentes sociales mediante la
negociaciéon colectiva, instrumento mas agil, ciertamente, que las
disposiciones legales, a la hora de introducir medidas adaptadas al contexto
sectorial de las organizaciones productivas y de las medidas que en estas
ultimas pueden adoptarse, contribuyendo de este modo a fortalecer la
necesaria alianza que debe darse entre la sociedad y la naturaleza®.

A través de esta labor conjunta de generadores de normas e intérpretes
se avanzaria en la incorporaciéon de la dimension de tutela del
medioambiente en el ambito laboral, favoreciendo que tanto empresas
como personas trabajadoras asuman un mayor protagonismo y

% Alcanzando a desplegar la tutela necesaria para proteger al trabajador ante el doble
perjuicio que para él supone la falta de proteccién del medioambiente, dado que ademads
de sufrir sus consecuencias como trabajador, también las sufre como ciudadano. En este
sentido, M.P. RIVAS VALLEJO, La proteccion del medio ambiente en el marco de las relaciones
laborales, en Tribuna Social, 1999, n. 103, p. 10.

67 A. BAYLOS GRAU, Derecho del trabajo: itinerario de viaje, en Revista de Derecho Social, 2023, n.
104, p. 20.

%8 Sobre la necesidad de esta alianza, véase N. RATHZEL, Individuals Transforming
Organisations: Spanish Environmental Policies in Comisiones Obreras, en N. RATHZEL, D. STEVIS,
D. UzzELL (eds.), The Palgrave Handbook of Environmental Labonr Studies, Palgrave Macmillan,
2021, p. 653 ss.
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responsabilidad en la materia, coadyuvando a la difusién y robustecimiento
de la cultura medioambiental entre toda la ciudadania, convirtiéndose asi en
una herramienta mas para transformar los habitos y comportamientos
vigentes en la sociedad en beneficio de todos los ciudadanos, de modo que
la naturaleza tuitiva del Derecho del trabajo alcance a comprender los
desafios del impacto medioambiental de la actividad humana®. Con ello se
materializaria el enriquecimiento y complementariedad mutua que Derecho
del trabajo y derecho del medioambiente pueden ofrecerse, superando la
rigurosa separaciéon que tradicionalmente se ha venido contemplando de
ambas disciplinas, y favoreciendo la intrinseca transversalidad del derecho
medioambiental .

Teniendo en cuenta la dificultad que entrafia la toma de conciencia del
proceso de autodestrucciéon en el que nos encontramos, y la mayor
dificultad que supone la adopcién y aceptacion de medidas para evitatlo™,
la introducciéon de la perspectiva medioambiental en la creaciéon e
interpretacion del derecho laboral permitirfa avanzar en el cambio cultural
que los ciudadanos —y el propio planeta— estan demandando, mediante el
desarrollo e impulso de las necesarias medidas de proteccion del
medioambiente, pues «nadie nace habiendo tomado un compromiso con su
comunidad, sino que este debe ser aprendido en un proceso que puede
denominarse “formacién politica”™”?. T.a pandemia de la Covid-19 ha
demostrado lo rapido que se pueden introducir cambios en la sociedad y en
los modos de produccién cuando hay necesidad de ello. De lo que se trata
es convencer de la necesidad de apostar por los cambios necesarios para
preservar el medioambiente, fortaleciendo la voluntad de llevarlos a cabo
tanto por el bien propio como por el de futuras generaciones, acelerando la
asuncion de la propia responsabilidad que los ciudadanos tenemos al
respecto. La cuestion de la lucha medioambiental no puede valorarse como
una problematica que solamente puede suscitar preocupacion desde el lujo,
solo perseguible cuando las necesidades basicas estén cubiertas”, sino que
constituye una cruzada que nos afecta directamente a todos los seres
humanos, tanto de las generaciones actuales como de las futuras, pues no

% En este mismo sentido, F. PEREZ AMOROS, Derecho del trabajo y nredio ambiente: unas notas
introductorias, en Gaceta Laboral, 2010, n. 1, p. 124.

70 Véase M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, Medioanbiente y relaciones de trabajo, en
Temas Laborales, 1999, n. 50, p. 13.

7t Véase A. BAYLOS, Trabajo y ambiente: la necesidad del limite, en Lavoro e Diritto, 2022, n. 2, p.
248.

72 O. HOFFE, op. dt., § 5, Sentido civico.

73 Sobre semejante vision, C. HOUELAND, Labour Resistance Against Fossil Fuel Subsidies
Reform: Neoliberal Discourses and African Realities, en N. RATHZEL, D. STEVIS, D. UZZELL
(eds.), op. at., p. 503.
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cabe duda de que ésta es también una cuestion de solidaridad
intergeneracional.

5. Bibliografia
BAYLOS A. (2022), Trabajo y ambiente: la necesidad del limite, en Lavoro e Diritto, n. 2,
pp. 247-270

BAYLOS GRAU A. (2023), Derecho del trabajo: itinerario de viaje, en Revista de Derecho
Social, n. 104, pp. 19-36

CANESSA MONTEJO M.F. (20006), Los Derechos Humanos 1.aborales en el Derecho
Internacional, Tesis Doctoral, Universidad Catlos I1I de Madrid

CNDH MEXICO (2016), Derecho humano al trabajo y derechos humanos en el trabajo

ELOLA-OLASO F.G. (2010), Constitucion espasiola. Sinopsis art. 45, en app.congreso.es, 1
noviembre

ESCRIBANO GUTIERREZ J. (2017), Derechos de los trabajadores ante drdenes
medioambientalmente injustas, en Revista de Derecho Social, 1. 78, pp. 43-72

HERRERO DE LA FUENTE A. (2007), La proteccion del medio ambiente en el articnlo 37
de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unidn Europea, en Revista Enropea de
Derechos Fundamentales, n. 10, pp. 71-100

HOFFE O. (2007), Cindadano econdmico, cindadano del Estado, ciudadano del mundo. Etica
politica en la era de la globalizacion, Katz

HOUELAND C. (2021), Labour Resistance Against Fossil Fuel Subsidies Reform:
Neoliberal Disconrses and African Realities, en N. RATHZEL, D. STEVIS, D.
UZzZELL (eds.), The Palgrave Handbook of Environmental Labonr Studies, Palgrave
Macmillan

HUERTA C. (2010), Sobre la distincion entre derechos fundamentales y derechos humanos, en
Derechos Humanos México, n. 14, pp. 69-86

INNERARITY D. (2012), Justicia climatica, en Dilemata, n. 9, pp. 175-191

LAMB W.F., MATTIOLI G., LEVIS., ROBERTS ].T. ET AL. (2020), Discourses of clinate
delay, en Global Sustainability, vol. 3, pp. 1-5

LUELMO MILLAN M.A. (2013), Ftica y derecho social: nna introduccion, en Justicia
Laboral, n. 56, pp. 55-108

MANTOUVALOU V. (2012), Are Labour Rights Human Rights?, en European Labonr
Law Journal, vol. 3, n. 2, pp. 151-172

MILMAN O. (2020), Amazon threatened to fire ensployees for speaking out on climate, workers
say, en www.theguardian.com/ europe, 2 enero

161

@ 2025 ADAPT University Press


https://e-archivo.uc3m.es/rest/api/core/bitstreams/55003f35-5044-4c2f-a46b-04a8652d0386/content
https://e-archivo.uc3m.es/rest/api/core/bitstreams/55003f35-5044-4c2f-a46b-04a8652d0386/content
http://appweb.cndh.org.mx/biblioteca/archivos/pdfs/DH-Trabajo.pdf
https://app.congreso.es/consti/constitucion/indice/sinopsis/sinopsis.jsp?art=45&tipo=2
https://app.congreso.es/consti/index.htm
https://revistas-colaboracion.juridicas.unam.mx/index.php/derechos-humanos-cndh/article/download/5707/5044
https://revistas-colaboracion.juridicas.unam.mx/index.php/derechos-humanos-cndh/issue/view/323
https://www.cambridge.org/core/journals/global-sustainability/article/discourses-of-climate-delay/7B11B722E3E3454BB6212378E32985A7
https://www.cambridge.org/core/journals/global-sustainability/article/discourses-of-climate-delay/7B11B722E3E3454BB6212378E32985A7
https://www.cambridge.org/core/journals/global-sustainability/volume/A00AF8C61F87E60BB7CC73292E14D529
https://www.theguardian.com/technology/2020/jan/02/amazon-threatened-fire-employees-speaking-out-climate-change-workers-say
https://www.theguardian.com/technology/2020/jan/02/amazon-threatened-fire-employees-speaking-out-climate-change-workers-say
https://www.theguardian.com/europe

FERNANDO FITA ORTEGA

162

MINISTERIO PARA LA TRANSICION ECOLOGICA Y EL RETO DEMOGRAFICO
(2020), Plan Nacional de Adaptaciin al Cambio Climdtico 2021-2030

MINARRO YANINI M. (2021), E/ desafio de la transicion verde y la digitalizacion del trabajo:
los sistemas de «hot desky», en Revista de Trabajo y Seguridad Social — CEF, n. 463,
pp. 125-133

NAHAS T.C. (2024), Derivacies dos Direitos Sociais no Marco da CADH (Art. 26),
ABFP

OLIVARES A., LUCERO J. (2018), Contenido y desarrollo del principio in dubio pro natura.
Hacia la proteccion integral del medioambiente, en Ius et Praxis, n. 3, pp. 1-21

PADILHA N.S. (2010), O direito ao meio ambiente ecoldgicamente equilibrado: a contribugao
de suna constitucionalizagao frente aos desafios de sua efetividade, en N.S. PADILHA,
T.C. NAHAS, E. DONISETE MACHADO (coords.), Grawitica dos Direitos
Fundamentais, Elsevier

PALLL B. (2024), Limpact de la transition juste sur le dialogue social, en Noticias CIET.O
0.9, pp. 1-4

PEREZ AMOROS F. (2010), Derecho del trabajo y medio ambiente: unas notas introductorias,
en Gaceta Iaboral, n. 1, pp. 93-128

PEREZ LUNO A.E. (2001), Die; tesis sobre la titularidad de los derechos humanos, en F.J.
ANSUATEGUI ROIG (coord.), Una discusion sobre derechos colectivos, Dykinson

PINTO M. (1997), E/ principio pro homine. Criterios de hermenéutica y pantas para la
regilacion de los derechos humanos, en M. ABREGU, C. COURTIS (comps.), La
aplicacion de los tratados sobre derechos humanos por los tribunales locales, CELS

POYATOS MATAS G. (2019), Juzgar con perspectiva de género: una metodologia vinculante
de justicia equitativa, en iQual, n. 2, pp. 1-21

RASO DELGUE . (2022), Trabajo decente y derechos humanos laborales, en Revista de
Direito do Trabalho e Seguridade Social, n. 226, pp. 429-450

RATHZEL N. (2021), Individuals Transforming Organisations: Spanish Environmental
Policies in Comisiones Obreras, en N. RATHZEL, D. STEVIS, D. UZZELL (eds.),
The Palgrave Handbook of Environmental Labour Studies, Palgrave Macmillan

RIVAS VALLEJO M.P. (1999), La proteccidn del medio ambiente en el marco de las relaciones
laborales, en Tribuna Social, n. 103, pp. 9-43

RODRIGUEZ RAMOS M.]. (2002), Salud laboral versus medio ambiente: por una politica de
prevencion de riesgos laborales también en el medio externo, en Aranzadi Social, n. 22,

pp. 1-26

RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER M. (1995), Trabajo y medio ambiente, en
Relaciones Laborales, n. 2, pp. 102-114

www.adapt.it


https://www.miteco.gob.es/content/dam/miteco/images/es/pnacc-2021-2030_tcm30-512156.pdf
https://revistas.cef.udima.es/index.php/rtss/article/view/2474
https://revistas.cef.udima.es/index.php/rtss/article/view/2474
https://revistas.cef.udima.es/index.php/rtss/issue/view/202
https://biblioteca.corteidh.or.cr/documento/77302
https://www.cielolaboral.com/wp-content/uploads/2024/09/palli_noticias_cielo_n9_2024.pdf
https://us3.campaign-archive.com/?u=477f592c29b5a739ce4cc8917&id=e2c64a972b
https://us3.campaign-archive.com/?u=477f592c29b5a739ce4cc8917&id=e2c64a972b
https://produccioncientificaluz.org/index.php/gaceta/article/view/3633
https://produccioncientificaluz.org/index.php/gaceta/issue/view/425
https://www.pensamientopenal.com.ar/system/files/2016/03/doctrina43060.pdf
https://www.pensamientopenal.com.ar/system/files/2016/03/doctrina43060.pdf

POR UN DERECHO DEL TRABAJO CON PERSPECTIVA MEDIOAMBIENTAL

RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER M. (1999), Medioambiente y relaciones de
trabajo, en Temas I aborales, n. 50, pp. 7-17

SERRANO MORENGO J.L. (1992), Ecologia y Derecho. 1. Principios de Derecho Ambiental
v Ecologia Juridica, Comares

TER HAAR B. (2024), Economic Paradiom Shifts for Labour 1_aw, en N. BUENO, B. TER
HAAR, N. ZEKIC (eds.), Labour Law Utopias. Post-Growth & Post-Productive
Work Approaches, Oxford University Press

VELASTEGUL Y. (2023), “Su plan de viaje era emitir 400 kilos de didxido de carbono frente
a las 3.5 toneladas”: la historia de un investigador gue fie despedido por no legar a tiempo,
en cadenaser.com, 19 octubre

163

@ 2025 ADAPT University Press


https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=103635
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=103635
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/9975
https://academic.oup.com/book/58011/chapter/477417536
https://academic.oup.com/book/58011
https://academic.oup.com/book/58011
https://cadenaser.com/nacional/2023/10/19/su-plan-de-viaje-era-emitir-400-kilos-de-dioxido-de-carbono-frente-a-las-35-toneladas-la-historia-de-un-investigador-que-fue-despedido-de-su-trabajo-por-no-llegar-a-tiempo-cadena-ser/
https://cadenaser.com/nacional/2023/10/19/su-plan-de-viaje-era-emitir-400-kilos-de-dioxido-de-carbono-frente-a-las-35-toneladas-la-historia-de-un-investigador-que-fue-despedido-de-su-trabajo-por-no-llegar-a-tiempo-cadena-ser/
https://cadenaser.com/

Transicion laboral justa
frente al cambio climatico: el papel
del dialogo social y la negociacién colectiva’

Juan José¢ RODRIGUEZ BRAVO DE LAGUNA™

RESUMEN: Este trabajo de investigacién examina el impacto del cambio climatico en el
empleo y la necesidad de una transicion justa que garantice la proteccién de los derechos
de las personas trabajadoras y de las comunidades vulnerables en el marco de una
transformacién hacia un modelo econémico y social sostenible. La transicion justa se
presenta aqui como una categoria juridica que responde a los desafios ambientales y
laborales mediante politicas inclusivas. Este proceso se articula esencialmente a través del
didlogo social y la negociacién colectiva, instrumentos que permiten una mejor adaptacion
de las condiciones laborales a las exigencias ecolégicas, motivo por el cual se abordan las
clausulas medioambientales preponderantes en los convenios colectivos. En suma, tal y
como se plantea en esta investigacion, si este cambio de modelo se apoya mas en la accion
de los agentes sociales que en instrumentos normativos rigidos, resulta fundamental el
fortalecimiento del didlogo social y de la negociacién colectiva para asegurar que la
transicion sea realmente inclusiva, sostenible y adaptada a las necesidades del mercado
laboral.

Palabras clave: Cambio climatico, transicién justa, dialogo social, negociacion colectiva.

SUMARIO: 1. Introduccién. 2. El cambio climatico y sus implicaciones laborales. 3. La
transicion justa como categotia juridica para afrontar la descarbonizacién. 3.1. El marco
regulador espafiol. 4. L.a nueva gobernanza a través del dialogo social. 5. Clausulas
medioambientales en la negociacién colectiva. 6. Conclusiones. 7. Bibliografia.
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TRANSICION JUSTA FRENTE AL CAMBIO CLIMATICO: DIALOGO SOCIAL Y NEGOCIACION COLECTIVA

Just Labour Transition
in the Face of Climate Change: the Role
of Social Dialogue and Collective Bargaining

ABSTRACT: This research examines the impact of climate change on employment and
the need for a just transition that ensures the protection of the rights of workers and
vulnerable communities as part of a transformation towards a sustainable economic and
social model. Just transition is presented here as a legal category that responds to
environmental and employment challenges through inclusive policies. This process is
essentially articulated through social dialogue and collective bargaining, instruments that
allow for a better adaptation of working conditions to ecological requirements, which is
why the prevailing environmental clauses in collective agreements are addressed. In short,
as this research suggests, if this change of model relies more on the action of the social
partners than on rigid regulatory instruments, it is essential to strengthen social dialogue
and collective bargaining to ensure that the transition is truly inclusive, sustainable and
adapted to the needs of the labour market.

Key Words: Climate change, just transition, social dialogue, collective bargaining.
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1. Introduccion

El cambio climatico esta generando transformaciones irreversibles en
los sistemas ecolégicos y sociales, exigiendo un replanteamiento profundo
del modelo econémico y de las estructuras laborales actuales. Esta situacién
marca el inicio de lo que algunos autores han denominado la era del
Antropoceno, caracterizada por la intervenciéon humana ya no como agente
biolégico sino como una fuerza geoldgica capaz de alterar el equilibrio de
los ecosistemas'. La escala y complejidad de esta crisis ponen en evidencia
que no es posible una solucién sostenible sin revisar profundamente los
fundamentos del modelo econémico y de trabajo imperante, marcado por
la explotaciéon de recursos finitos en pro de un crecimiento perpetuo e
insostenible. Esta necesidad de alternativas al modelo de crecimiento
econémico actual, centrado en la productividad, se ha acentuado tras la
pandemia de la Covid-19, cuando las prioridades econémicas dejaron
espacio a las preocupaciones de salud y a lo que se consideré trabajo
esencial en nuestra sociedad.

Asi pues, la lucha contra el cambio climatico no es solo un reto
ambiental, sino también un imperativo social, pues sus efectos
comprometen las condiciones laborales y la estabilidad econémica de
sectores vulnerables. En este contexto, surge la necesidad de una transicién
justa, entendida como un marco integral de politicas y normas que
promuevan una adaptaciéon a las economias verdes sin sacrificar los
derechos de las personas trabajadoras ni desproteger a las comunidades
afectadas por el proceso de descarbonizacion.

En Espafia, Ley 7/2021, de 20 de mayo, de cambio climatico y
transicion energética representa un avance significativo hacia una economia
mas sostenible. Su implementacion se articula a través de la Estrategia de
Transicion Justa, un instrumento de soff /aw que otorga un papel central a
los interlocutores sociales. Su actuacion se articula a través del dialogo social
y de la negociacién colectiva, asumiendo la funcién de convertir los
principios de la transicion justa en compromisos concretos, adaptados a las
necesidades y particularidades de los sectores de actividad implicados. As{
pues, recae en los agentes sociales la responsabilidad de «replantear el
proposito mismo del trabajo, mas alla de la productividad y la rentabilidad,
hacia un enfoque que integre el bienestar humano y el respeto por los

U Cfr. R. CARELLI, First lines for an ecological labour law: a social utopia for the Anthropocene, en N.
BUENO, B. TER HAAR, N. ZEKIC (eds.), Labour Law Utgpias. Post-Growth & Post-Productive
Work Approaches, Oxford University Press, 2024, p. 72.

2 Cfr. N. BUENO, B. TER HAAR, N. ZEKIC, Labour law beyond growth and productivism: an
introduction, en N. BUENO, B. TER HAAR, N. ZEKIC (eds.), op. cit., p. 1.

www.adapt.it



TRANSICION JUSTA FRENTE AL CAMBIO CLIMATICO: DIALOGO SOCIAL Y NEGOCIACION COLECTIVA

limites planetarios»’.

Esta delegacion de responsabilidad en los interlocutores sociales pone
también en evidencia la crisis de representatividad del Derecho del Trabajo,
de la funcién de la norma laboral para dar respuesta a la realidad social®, por
cuanto ahora resulta insuficiente para hacerlo con los desafios de la doble
transiciéon. La confianza depositada en el didlogo social y la negociacién
colectiva como mecanismos de adaptacion no debe hacernos olvidar que,
desde la Constitucién de Weimar de 1919, la proteccion del trabajo ha sido
una funcién esencial del Estado. En nuestro propio ordenamiento el art.
9.2 CE otorga a los poderes publicos la responsabilidad de remover los
obstaculos que limitan el acceso a los derechos y al desarrollo social. Esta
perspectiva invita a replantear la necesidad de una reforma en profundidad
del Estatuto de los Trabajadores, que adapte el marco normativo a las
nuevas dimensiones que cobra el conflicto social, permitiendo que las
instituciones laborales asuman un rol activo y transformador en la
construccion de un mercado laboral sostenible.

Con todo, en este trabajo de investigacion se analizan los principios
que guian la relacién entre la crisis climatica y el Derecho del Trabajo, asi
como sus implicaciones. En primer lugar, se examinan los desafios que esta
crisis impone en el ambito del empleo, especialmente en sectores
vulnerables a la descarbonizaciéon. A continuacion, se aborda el concepto
de transiciéon justa, entendido como una categoria juridica que busca
equilibrar los objetivos sociales y ecolégicos, ofreciendo una perspectiva
integral para un cambio inclusivo y sostenible. Finalmente, se profundiza
en el papel crucial del didlogo social y la negociaciéon colectiva como
herramientas adaptativas y participativas para lograr esta transicion,
permitiendo que los interlocutores sociales definan y ajusten las
condiciones laborales a medida que evoluciona el entorno ecolédgico y
laboral. Para sustentar este analisis, se han consultado, entre otros, informes
de la OIT, ademas de estudios doctrinales recientes que cuestionan el
modelo de crecimiento ilimitado. Todo ello complementado con el analisis
de convenios colectivos, con el fin de valorar como se esta afrontando por
los interlocutores sociales. Estas fuentes ofrecen un marco integral y
riguroso que subraya la urgencia de reestructurar el mercado laboral en base
a la sostenibilidad, la justicia social y la participacion activa de los agentes
sociales para la construcciéon de un futuro laboral inclusivo y resiliente.

3 Lbidem, p. 7.
4 Vid. M.C. PALOMEQUE LOPEZ, La crisis de representatividad del Derecho del Trabajo, en Trabajo
9 Derecho, 2021, n. 73, p. 1 ss.
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2. El cambio climatico y sus implicaciones laborales

El cambio climatico esta transformando profundamente la estructura
econ6mica y laboral de las sociedades contemporaneas’. Sus efectos no solo
se estin manifestando en el medio ambiente, sino también en las
condiciones laborales y las perspectivas de empleo. Fenémenos
meteorolégicos como las sequias, las inundaciones y especialmente las olas
de calor, ya no solo son cada vez mas extremos sino también mds
frecuentes, y estan afectando gravemente a la productividad y a la
estabilidad laboral. En particular, el estrés térmico constituye uno de los
fenémenos ambientales con mayor repercusion. Segun datos de la OIT, el
aumento de las temperaturas globales podtia reducir las horas de trabajo a
nivel mundial en un 2,2% para el afio 2030, lo que equivale a la pérdida de
80 millones de empleos a tiempo completo’. Para poder frenar el
calentamiento global es necesario un cambio en profundidad del modelo
productivo y de los habitos y pautas sociales, sobre todo, en los paises
industrializados.

El Consejo Econémico y Social (CES) pone de manifiesto el impacto
socioeconémico y laboral del cambio climéatico’ en el sector agrario, el
turismo y la construccion que son especialmente vulnerables, debiendo
abordarse tanto los efectos directos como los indirectos sobre el empleo.
Asi, en el caso de la agricultura, los cambios en los patrones de
precipitaciones y las temperaturas extremas han afectado a la productividad
y a la viabilidad econémica de muchas explotaciones agricolas. En Espana,
regiones como Andalucfa, altamente dependientes de la agricultura y con
grandes extensiones de monocultivos, afrontan importantes desafios
debido a las olas de calor y las sequias prolongadas, al perjudicar la
produccion y afectar a la calidad de los productos. Esta inestabilidad de las
cosechas puede traducirse en una mayor precariedad en el empleo agratio®,

> Segun la Agencia Europea de Medio Ambiente, entre 1980 y 2023 los fendémenos
meteorolégicos y climaticos extremos provocaron pérdidas econdémicas por valor de
738.000 millones de euros, siendo las olas de calor las causantes del 19% de esas pérdidas.
Vid. EUROPEAN ENVIRONMENT AGENCY, Economic losses from weather-_and climate-related
extremes in Europe, en www.cea.europa.en, 14 octubre 2024, Figura 2.

6 Vid. OIT, Trabajar en un planeta mds caliente. El impacto del estrés térmico en la_productividad
laboral y el trabajo decente, 2019.

7 Vid. CES, Economia, trabajo y sociedad. Memoria sobre la sitnacion socioecondmica y laboral. Esparia
2023, 2024, Tema destacado: inpactos econdmicos del cambio climitico.

8 17id. MINISTERIO DE AGRICULTURA, ALIMENTACION Y MEDIO AMBIENTE, Impactos,
vulnerabilidad y adaptacion al cambio climdtico en el sector agrario. Aproximacion al conocimiento y
pricticas de gestion en Esparia, 2016.
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lo que requiere prestar una especial atencion al sector no solo en el derecho
interno sino en el conjunto de los paises de la UE, para que puedan disfrutar
de unas condiciones de trabajo justas y seguras’.

Por otro lado, el proceso de reduccién en el uso de energfas altamente
contaminantes ha traido consigo una reestructuracion masiva como
consecuencia del cierre de minas de carbén y la clausura de centrales
térmicas. En el caso de Espafia, el Acuerdo Marco para una transicion justa
de la minerfa del carbén y desarrollo sostenible de las comarcas mineras
para el periodo 2019-2027, firmado entre el gobierno, los sindicatos y las
empresas del sector, ha sido un modelo de referencia. Este acuerdo
contempld la provision de ayudas econémicas a las empresas para sufragar
los costes derivados de la reduccién de plantillas, asi como a las personas
trabajadoras mediante prestaciones sociales y planes de recolocacion,
ademas de medidas para reactivar la economia de las zonas afectadas,
asegurando as{ una transicion ordenada y justa hacia nuevos sectores
econémicos sostenibles.

Ademas, hay que tener presente que las personas trabajadoras que
provienen de sectores en declive a menudo carecen de las habilidades
necesarias para integrarse en las nuevas oportunidades de trabajo que ofrece
la economia verde. De hecho, uno de los obsticulos a los que ésta se
enfrenta es la ausencia de profesionales con las habilidades necesarias,
generindose un riesgo de cuello de botella'. En este sentido, un informe
del Banco Europeo de Inversiones publicado en 2023"', pone en evidencia
que el 80% de las empresas y el 69% de los municipios manifiestan que
carecen de profesionales con las habilidades de evaluacién ambiental y
climatica necesarias. ILa necesidad de actuar en este terreno fue objeto de la
Comunicacion de la Comision Europea titulada Un nuevo modelo de industria
para Europa, de 2020, que pretendia hacer del aprendizaje permanente una
realidad y garantizar que la educacion y la formacion siguieran el ritmo de
la transicién. Una idea-fuerza que ha reiterado posteriormente la Comision
Europea, destacando que «una mano de obra cualificada es clave para
garantizar transiciones con éxito, apoyar la competitividad de la industria
europea y crear empleo de calidad»'. Todo ello en consonancia con lo que

O Cfr. MUT. IGARTUA MIRO, Prevencién de riesgos laborales y cambio climdtico, en Revista de Trabajo
y Seguridad Social — CEF, 2022, n. 469, p. 54.

19 Vid. CES, op. cit., Tema destacado: cambio climdtico y trabajo, p. 303.

1 EUROPEAN INVESTMENT BANK, [mvestment Report 2022/2023. Resilience_and renewal in
Europe, 2023.

12 Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econémico
y Social Europeo y al Comité de las Regiones Acualizacion del nuevo modelo de industria de
2020: Creacidn de un mercado sinico mds solido para la recuperacion de Ewurgpa, 5 mayo 2021,
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la OIT ha venido poniendo en valor, el acompafiamiento a la persona
trabajadora para afrontar con éxito las transiciones a lo largo de su vida
laboral, siendo la formacién permanente una de las vias para ello”. Y asf se
ha vuelto a recordar en la 111" reunién de la Conferencia Internacional del
Trabajo, en la cual se ha adoptado la Recomendacion n. 208 relativa a los
aprendizajes de calidad, con el fin de brindar «oportunidades a las personas
de todas las edades para adquirit competencias, perfeccionarlas vy
recualificarse de manera continua» en unos mercados de trabajo en
constante transformaciéon. En definitiva, la adquisicion de competencias
cumple una doble funcién: por una parte, es un catalizador del crecimiento
y, por otra, sirve para amortiguar los efectos negativos del cambio'*. Como
veremos mas adelante, la flexibilidad que otorga el convenio colectivo se
vuelve esencial para que las personas trabajadoras puedan adaptarse a las
nuevas demandas del mercado laboral.

Pero el cambio climatico también plantea nuevos retos en materia de
seguridad y salud en el trabajo. Las olas de calor incrementan los riesgos
laborales, especialmente en sectores como la construcciéon y la agricultura.
Las personas trabajadoras que desempefian sus funciones en exteriores
estan expuestas a niveles crecientes de estrés térmico, lo que aumenta el
riesgo de accidentes laborales y enfermedades relacionadas con el calor'. Si
tenemos en cuenta que el derecho a la salud y la seguridad en el trabajo se
ha configurado legalmente a modo de «auntiere apertor', con el fin de
favorecer la progresion en su regulacion ante nuevos riesgos laborales, se
debe avanzar desde el concepto estricto de salud laboral al mas
omnicomprensivo de medio ambiente de trabajo, en el cual la proteccion
de la salud trasciende al espacio fisico de la empresa'’. De este modo, se
permite el correcto cumplimiento del deber de proteccion del empresario
de la salud y seguridad de las personas trabajadoras «en todos los aspectos
relacionados con el trabajo», previsto en el art. 14 LPRIL, en un mercado de
trabajo caracterizado por la deconstrucciéon del lugar de prestacion de

COM(2021)350 final.

13 174d. COMISION MUNDIAL SOBRE EL FUTURO DEL TRABAJO, Trabajar para un_futuro mds
prometedor, OIT, 2019.

14 Vid. OIT, Lograr una transicion justa hacia economias y sociedades ambientalmente sostenibles para
todos. Informe 11, Conferencia Internacional del Trabajo, 2023, 1112 reunién.

15 Vid. OIT, Trabajar en un planeta mis caliente. El impacto del estrés térmico en la productividad
laboral y el trabajo decente, cit.

16 8. BUOSO, Sicurezza sul lavoro, ambiente e prevengione: disciplina positiva e dilemmi regolativi, en
Lavoro e Diritto, 2022, n. 2, p. 271.

17 Cfr. A. BAYLOS, Salud laboral y medio ambiente: transiciones y continuidades. Sobre la modificacin
de la Constitucion italiana y limites a la iniciativa econdmica privada, en baylos.blogspot.coms, 28 abril
2022.
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servicios debido a la «dilucién de fronteras espaciotemporales en la relacion
laboral y a la tendencia a lugares de trabajo fluidos o liquidos»'®. A tal fin,
ha contribuido la labor de la OIT, al incluir entre los principios
fundamentales el derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable. Y, en
nuestro pais, se ha procedido a actualizar el RD 486/1997, de 14 de abril,
port el que se establecen las disposiciones minimas de seguridad y salud en
los lugares de trabajo'’, obligando a las empresas a revisar sus protocolos
de prevencién, algo que en sectores como la construccién ya se venia
exigiendo por la norma convencional.

En definitiva, estamos en presencia de una «reconversion industrial en
clave verde»™, por cuanto el cambio climatico esta alterando las dindmicas
laborales de manera significativa. Sectores enteros estan en proceso de
transformacion o desaparicién, y las personas trabajadoras enfrentan
nuevos desafios en términos de seguridad, estabilidad laboral y
recualificacion profesional. A medida que los efectos del cambio climatico
se intensifican resulta esencial que las politicas publicas y el marco
normativo laboral se adapten para garantizar la proteccion de las personas
trabajadoras y asi asegurar que los beneficios de las nuevas oportunidades
economicas se distribuyan de manera equitativa.

3. La transicion justa como categoria juridica para afrontar la
descarbonizacion

El cambio climatico, tal como se analiz6 en el epigrafe anterior, ha
desencadenado una serie de transformaciones econémicas y laborales de
gran magnitud. Frente a estos cambios, la transicion justa se ha convertido
en el pilar fundamental para gestionar de manera equilibrada los impactos
sociales y econémicos de la descarbonizacion. Este concepto pretende que
el proceso hacia una economia mas sostenible no deje atras a las personas
trabajadoras ni a las comunidades vulnerables, y esta centrado en garantizar
que la creacion de empleos verdes y la reestructuracion de sectores
industriales vayan acompafiadas de medidas de protecciéon social y
mecanismos de dialogo social efectivo.

18 M.T. IGARTUA MIRO, Transicion ecoldgica: riesgos emergentes y nuevos desafios preventivos en salud
laboral, en Lex Social, 2024, n. 14, p. 10.

19 T2 actualizacion se ha llevado a cabo por el RD-Ley 4/2023, de 11 de mayo, convalidado
por Resolucién de 7 de junio de 2023 del Congreso de los Diputados.

20 M. MINARRO YANINI, Una nueva dimension de las politicas de mercado de trabajo: qué es y como
se fomenta el empleo verde, en M. MINARRO YANINI (ed.), Canzbio climdtico y derecho social. Claves
para una transicion ecoldgica justa e inclusiva, UJA, 2021, p. 57.
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El concepto de transicion justa encuentra sus raices en el movimiento
sindical norteamericano en los afios 70 del siglo XX*. No obstante,
apareci6 formalmente en 2010 en la Conferencia de Cambio Climatico de
Cancin de la Convencién Marco de Naciones Unidas®. En 2015, el
Acuerdo de Paris® lo incorporé en su preimbulo, fruto de la accion de las
organizaciones sindicales que, a cambio de comprometerse en la defensa de
la acciéon climatica requerfan el acompafiamiento de garantfas socio-
laborales. Por ello, el Acuerdo de Paris enfatiza que «los imperativos de una
reconversion justa de la fuerza laboral y de la creacion de trabajo decente y
de empleos de calidad» deben ser parte fundamental de las estrategias de
mitigacion del cambio climatico. Esto refleja la creciente comprension de
que la lucha contra el cambio climatico no puede separarse de la justicia
social; de hecho, la transiciéon justa se ha definido como una de las
dimensiones de la justicia social, como asi lo reflejo el director general de la
OIT en su memoria general en la 111" reunién de la Conferencia
Internacional del Trabajo en 2023*.

La transicién justa puede ser considerada una categorfa juridica sui
generis, que opera como una figura hibrida entre el derecho laboral, el
derecho ambiental y el derecho a la seguridad social. Desde el ambito
internacional, la OIT ha desempefiado un papel fundamental en la
formulacién de los principios que gufan la transicion justa®. Segin la OIT,
la transicion justa «consiste en promover economias ambientalmente
sostenibles de manera inclusiva mediante la creacién de oportunidades de

21 C. CHACARTEGUL JAVEGA, E/ concepto de Transicion Justa para la OIT, en Trabajo y Derecho,
2023, n. 103-104, p. 1, sefiala que «el concepto de transicién justa ancla sus bases en el
trabajo pionero de Tony Mazzocchi, ex presidente del Sindicato de Trabajadores del
Petroleo, la Energfa Quimica y Atémica de los Estados Unidos, a partir de la reconversion
industrial de las industrias armamentisticas tras la Guerra Fria. Tiene, pues, su origen en
un proyecto de construccién colectiva e integrador de las personas vulnerables a las
transiciones».

2 Vid. UGT, E/ didlogo social y la negociacion colectiva en el nuevo escenario de la transicion ecoldgica

justa, 2020.

2 Fue fruto de la vigésimo primera reunién de las partes de la Convencion Marco de las
Naciones Unidas sobre el Cambio Climatico (COP 21). Se adopt6 en Parfs, de ahf su
nombre, el 12 de diciembre de 2015, y fue ratificado por Espafia mediante Instrumento
publicado en BOE, 2 febrero 2017, n. 28.

% Vid. OIT, Promocidn de la_justicia social. Informe 1 (A). Memoria del Director General,
Conferencia Internacional del Trabajo, 2023, 1112 reunion, p. 8, donde ademas se sefiala
que el concepto de justicia social se sustenta en uno de los principios fundacionales de la
OIT: «el trabajo no es una mercancia.

25 Vid. OIT, Resolucion relativa a una transicion justa bacia econonias y sociedades ambientalmente
sostenibles para todos, Conferencia Internacional del Trabajo, 1112 reunion, 2023.
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trabajo decente y la reduccién de las desigualdades, sin dejar a nadie atras»™.
A partir de esta definicién genérica, se han desglosado los dos elementos
clave que debe reunir todo proceso de transicion para que pueda calificarse
como justo’’: en primer lugar, la existencia de un compromiso publico y
colectivo para facilitar y apoyar activamente el proceso de cambio,
englobando aqui tanto las estrategias empresariales como las sindicales; vy,
en segundo lugar, su tratamiento conjunto con la transicion digital, de
manera que haya un enfoque holistico, por tratarse de transiciones gemelas,
esto es, de un binomio indivisible, ya que una y otra facilitan reciprocamente
su implantacién®. A lo cual, podemos afiadir un tercer elemento definitorio,
su vocacion de implementar mecanismos tuitivos permanentes o estables,
como elemento intrinseco de la sostenibilidad®.

3.1. El marco regulador espafiol

El Gobierno de Espafia aprobd, en febrero de 2019, el Marco
Estratégico de Energfa y Clima. Este Marco Estratégico se estructura en
tres pilares: la Ley de Cambio Climatico, la Estrategia de Transicion Justa y
el Plan Nacional Integrado de Energfa y Clima (PNIEC).

La Ley 7/2021 establece la hoja de ruta para que Espana alcance la
neutralidad de emisiones de gases de efecto invernadero antes de 2050, en
linea con los compromisos del Acuerdo de Paris y los objetivos de la Union
Europea. Este marco legislativo persigue, entre otros objetivos, reducir las
emisiones nacionales en al menos un 23% para 2030 en comparacion con
1990, y lograr que el 42% del consumo de energfa final provenga de fuentes
renovables para esa fecha. En términos de transicion energética, el objetivo
es que el 74% del suministro eléctrico provenga de fuentes renovables para
2030. En el ambito financiero, promueve la inversién en proyectos verdes
y establece mecanismos para asegurar una transicion justa que proteja a las
personas trabajadoras y las comunidades vulnerables ante los cambios
estructurales que implica la descarbonizacion. Finalmente, la ley incorpora

26 Lbidem, p. 3, § 11.

27 Cfr. M. BARBERA, R. SEMENZA, Introduzione allltinerario di ricerca sn Ginsta transizione
ecologica, impresa e lavoro, en Giornale di Diritto del Lavoro e di Relagioni Industriali, 2022, n. 174,
pp- 200-201.

28 Cfr. M. MINARRO YANINI, E/ futuro serd verde o no serd: las herramientas para una transicion
social ecoldgica justa, en Revista de Trabajo y Segnridad Social — CEF, 2022, n. 469, p. 10.

2 Cfr. C. CHACARTEGUI JAVEGA, Transicion justa con justicia social: por una sostenibilidad real y
¢fectiva, en C. CHACARTEGUI JAVEGA (coord.), Condiciones de trabajo decente para una transicion
ecoldgica justa, Tirant lo Blanch, 2021, p. 21.
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medidas de gobernanza climatica mediante la creaciéon de un Comité de
Expertos en Cambio Climatico y Transicion Energética, encargado de
evaluar los avances y asesorar al gobierno en politicas climaticas, asi como
de fomentar la participacion publica en la toma de decisiones. En conjunto,
esta ley constituye un hito normativo en el ambito de la Unién Europea, al
suponer un paso decisivo hacia un modelo de desarrollo sostenible basado
en la economia baja en carbono y la resiliencia ante el cambio climatico.
La Ley 7/2021 se complementa con la Estrategia de Transicion Justa,
como pilar clave de la planificacién que debe revisarse y actualizarse cada
cinco afios”, habiéndose aprobado la actual en el afio 2019. Esta Estrategia
establece un marco de actuacién para minimizar el impacto social y
econémico de la transicion hacia una economia baja en carbono. Su
objetivo principal es proteger a las personas trabajadoras y comunidades
afectadas por el cierre de actividades industriales contaminantes y por el
cambio de modelo en sectores como la mineria y las centrales de carbén.
La Estrategia se centra en ofrecer alternativas laborales y de desarrollo
econémico en las zonas afectadas, mediante planes especificos de empleo y
formacion, apoyando también la creacion de nuevas oportunidades de
negocio sostenible. Para ello, la Estrategia contempla la creacion de
Convenios de Transicion Justa como instrumentos para implementar estas
medidas y en los cuales «podran participar empresas, organizaciones de los
sectores empresariales, organizaciones sindicales, universidades, centros
educativos, asociaciones y organizaciones ambientales no gubernamentales
y demas entidades interesadas o afectadas». Asi pues, no se reconoce
realmente el papel del didlogo social y la participacién de los representantes
de los trabajadores’, puesto que su intervencién no se prevé de manera
imperativa, lo que plantea interrogantes sobre la efectividad de los
convenios sin la colaboracion activa de los actores sociales locales. Ademas,
podtia cuestionarse si la técnica utilizada para el desarrollo de la Ley 7/2021
mediante la denominada Estrategia es la mas adecuada, sugiriendo que un
enfoque reglamentario podrfa haber brindado mayor seguridad juridica. La
utilizacién de Estrategias, en lugar de normas reglamentarias, introduce una
flexibilidad excesiva y carece de mecanismos coercitivos. Por tanto, resulta
crucial adoptar mecanismos de seguimiento que aseguren el cumplimiento

30 Su aprobacién quinquenal se justifica en los arts. 3 y 4 del Acuerdo de Paris, que prevé
la obligacion de revisar cada 5 afios las obligaciones de mitigacion que se autoimponen los
Estados, con la finalidad de que los esfuerzos de todas las partes representen una
progresion a lo largo del tiempo.

3UCr. M. ZITO, I/ rnolo del dialogo sociale e della contrattazione collettiva transnagionale nella gestione
delle tematiche legale all’ ambiente ¢ alla transizione verde, en Diritto delle Relazioni Industriali, 2022,
n. 3, p. 701.
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de los compromisos establecidos en la Ley 7/2021.

El tercer elemento del marco normativo espanol es el Plan Nacional
Integrado de Energia y Clima (PNIEC), que define los objetivos de Espafia
para reducir emisiones y aumentar el uso de energfas renovables en la
préxima década. El Plan se articula en torno a cinco areas de accion clave:
la reduccion de emisiones de carbono, el fomento de energfas renovables,
la eficiencia energética, la seguridad del suministro energético y la
investigacion e innovaciéon en tecnologias limpias. A diferencia de la
Estrategia de Transicién Justa, que se centra en la dimensién social de la
transicion, el PNIEC aborda un espectro mas amplio, estableciendo metas
especificas para la reducciéon de emisiones, el fomento de energfas
renovables, la eficiencia energética, la seguridad del suministro energético y
la investigaciéon e innovacién en tecnologias limpias. Aunque el PNIEC
también incluye medidas de transiciéon justa para apoyar a las personas
trabajadoras, su enfoque es mas integral y esta orientado a cumplir con los
objetivos climaticos, promoviendo al mismo tiempo la competitividad y
sostenibilidad del sistema energético espafiol en las proximas décadas. Asi,
mientras que la Estrategia busca mitigar el impacto social de la transicion,
el PNIEC establece las bases para un cambio estructural en el modelo
energético, asegurando que ambos instrumentos trabajen de manera
complementaria en el proceso de descarbonizacion de la economfia.

En virtud de lo expuesto, podemos concluir que el gran problema de
la transicién verde es la ausencia de marcos reguladores y de estructuras de
gestion que concreten en qué consiste la transicion socialmente justa, mas
alla de una serie de fondos y de convenios, hasta ahora residuales, para
ayudar a las comarcas més afectadas™. Se requiere un marco normativo que
facilite soluciones a las empresas que les permita cambiar la manera de
producir, y también de trabajar, sin perder cuota de mercado ni niveles de
empleo”. Esta ausencia de normativas vinculantes genera incertidumbre
sobre los derechos laborales en el contexto de la transicion energética. Por
ese motivo, la Confederacion Europea de Sindicatos ha propuesto la
necesidad de una Directiva de Transicion Justa en la Uniéon Europea, como
medio para fortalecer los derechos laborales y la participacion de los agentes
sociales en el didlogo y la negociacién colectiva™. Este enfoque setfa
esencial para lograr una transicion verdaderamente inclusiva y justa,

32 Cf. M. MINARRO YANINI, C. MOLINA NAVARRETE, La sostenibilidad ambiental como nueva
dimension del estandar de trabajo decente: nuevos imperativos juridicos de una transicion verde socialmente
Justa, en Lex Social, 2024, n. 14, p. 2.

33 Lbidem, pp. 2-3.

34 Vid. CONFEDERACION EUROPEA DE SINDICATOS, Una politica industrial enropea para

enpleos de calidad, 2024.
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especialmente en el contexto espafiol, donde la flexibilidad actual de los
instrumentos podtia resultar insuficiente para garantizar los compromisos
de la Ley 7/2021 y de la Estrategia de Transicion Justa.

Por tanto, en este contexto de normas de baja intensidad o soff /aw, los
agentes sociales emergen como motores fundamentales del cambio™. Su
papel es crucial en la transformacién que requiere este nuevo modelo, en el
que la sostenibilidad debe entenderse colectivamente y plasmarse a través
de instrumentos negociados y convenios colectivos con eficacia
vinculante™. Asi pues, el éxito de las transiciones va a requerir que las
medidas sean fruto del didlogo social y que se garantice su aplicacion en el
contexto de la negociacion colectiva, herramientas que se analizaran en los
préximos epigrafes. Sin embargo, esta centralidad de los agentes sociales
también pone de relieve la crisis de representatividad del Derecho del
Trabajo, que apuntamos el comienzo de este estudio, al carecer de una
norma con capacidad para ofrecer una solucion integral a los conflictos que
plantea la transicién ecoldgica.

4. La nueva gobernanza a través del didlogo social

El dialogo social se ha erigido en el instrumento para afrontar las
transiciones, por cuanto permite proporcionar flexibilidad a las empresas
para implantar los cambios oportunos y seguridad a las personas
trabajadoras de que no perderan su empleo y que dispondran de un sustento
durante el periodo transitorio, incluyendo instrumentos de formacién®.
Ahora bien, esto requiere que los interlocutores sociales mantengan cauces
abiertos de colaboraciéon™ o, en otras palabras, que lo afronten como un
proceso participativo dindmico™. Solo asi, sera posible alcanzar soluciones
que no solo sean eficientes sino también equilibradas en términos de costes
y beneficios*.

3 Vid. C. CHACARTEGUI JAVEGA, Transicion justa con justicia social: por una sostenibilidad real y
efectiva, cit., p. 20.

36 [bidem, p. 45.

37 Cfr. M. MINARRO YANINI, E/ futuro serd verde o no serd: las herramientas para una transicion
social ecoldgica justa, cit., p. 10.

38 Cfi. M. CORREA CARRASCO, Transicidn ecoldgica y didlogo social transnacional: el papel de los
acuerdos marco internacionales, en Revista de Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2022, n. 469, p.
166.

3 Cfr. T. NOVITZ, International mobility, sustainability and labour law, en D. CAIROS BARRETO,
O. FOTINOPOULOU BASURKO (dirs.), Hacia la construccion de un Derecho Transnacional del
Trabajo y de la Seguridad Social, Atelier, 2023, p. 63.

40 Cfr. H. ALVAREZ CUESTA, La lucha contra el cambio dlimitico y en aras de nna transicion justa:

www.adapt.it



TRANSICION JUSTA FRENTE AL CAMBIO CLIMATICO: DIALOGO SOCIAL Y NEGOCIACION COLECTIVA

Se trata, por tanto, de un espacio propio de la accién sindical*' de este
nuevo contrato social con una dimensién medioambiental. En
consecuencia, la participacion de la representacion de las personas
trabajadoras en la definiciéon de las politicas ambientales es, al mismo
tiempo, un derecho de ciudadania y un derecho de clase derivado del
Estado social”. E1 CES* subraya que el didlogo social no solo legitima
socialmente las politicas de transicion ecoldgica, sino que garantiza que
estas se lleven a cabo bajo un prisma de equidad, contribuyendo a reducir
las desigualdades que podrian surgir de los efectos asimétricos del cambio
climatico en distintos sectores y territorios. Asi es, en la medida en que el
didlogo social constituye un elemento de legitimacién social y democratica
de las decisiones alcanzadas, en definitiva, una forma de correccion de la
tradicion liberal*. En nuestro pais, la STC 144/2023 ha dado el aval
constitucional a las précticas del didlogo social®, al reconocer que

forma parte del acervo politico de nuestro Estado constitucional (con
fundamento en la lectura combinada de los arts. 7, 28.1 y 37.1 CE, en
conjuncién con el mandato de promociéon de la participacién a los
poderes publicos que enuncia el art. 9.2 CE) y es una practica politica
reconocida tanto a nivel internacional como, muy sefialadamente, en el
ambito del Derecho europeo.

La OIT ha promovido el didlogo social, por entender que puede ayudar
conseguir una transiciéon exitosa hacia una economia verde. De hecho, el
CES en el informe anteriormente referido destaca que sectores clave, como
la agricultura, el turismo y la construccion, enfrentan riesgos especificos
derivados del cambio climatico que pueden afectar gravemente al empleo y
las condiciones laborales; por ello, resulta esencial que el didlogo social se
extienda no solo al disefio, sino también a la implementacion y evaluacion
de politicas que permitan mitigar estos impactos y promover estrategias de

doble objetivo para unas competencias representativas multinivel, en Revista de Trabajo y Segnridad Social
— CEF, 2022, n. 469, p. 94.

4 17id. ML.L. MARTIN HERNANDEZ, R. SASTRE IBARRECHE, Uz «nuevor espacio para la accion
sindical: la defensa del medioambiente, Revista de Derecho Social, 2000, 1. 6.

42 Cfr. A. GARRIGUES GIMENEZ, La negociacion colectiva en materia medioambiental: amenazas y
Jortalezas, en M.P. RIVAS VALLEJO (dir.), Aspectos medioambientales de las relaciones laborales.
Participacion, salud laboral y empleo, Laborum, 2013, p. 156.

4 CES, gp. cit., Tema destacado: impactos econdmicos del cambio climatico.

# Cfr. M.C. PALOMEQUE LOPEZ, M. ALVAREZ DE LA ROSA, Derecho del Trabajo, Editorial
Universitaria Ramon Areces, 2022, p. 463.

* Cfr. A. BAYLOS GRAU, La importancia del didlogo social en la reforma del marco normativo laboral
y el proceso de reforma laboral espaiola de 2021, en D.M. CAIROS BARRETO, C. ESTEVEZ
GONZALEZ (cootds.), Estudios sobre negociacion colectiva y didlogo social, Bomarzo, 2024, p. 74.
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adaptacion inclusivas. Se trata, ademas, de un principio clave del Pilar
Europeo de Derechos Sociales, y pese a su valor programatico, su
contenido ha sido dotado de valor normativo vinculante a través de leyes
estatales y autondmicas, obligando as{ a su implementacion mediante
medidas administrativas y gubernamentales, asi como a su control en su
aplicacion®. En todo caso, en el Plan de Accién del Pilar Europeo de
Derechos Sociales se ha insistido en la necesidad de reforzar el didlogo
social para alcanzar una reestructuracién socialmente responsable. En este
mismo sentido se ha pronunciado el Consejo de la Unién Europea® al
poner de manifiesto que los Estados deben velar «por la creacién de un
entorno propicion, lo cual requiere que los interlocutores sociales estén
«protegidos en el ejercicio de su derecho a la negociacion colectiva contra
cualquier medida que pueda perjudicatles» asi como contar con acceso a la
informacioén relevante sobre la economia y el mercado laboral. No obstante,
se trata de una recomendacion por lo que carece de efecto vinculante.

Este robustecimiento del didlogo social requiere instaurar unos
interlocutores sociales fuertes, por cuanto el proceso de definiciéon de lo
que es un empleo verde no es politicamente neutral®, y aunque lo OIT lo
formula como un tandem inseparable con el trabajo decente, la realidad es
que no existe una vinculacién natural y automatica entre ambos
conceptos®. A estos efectos piénsese en actividades relacionadas con el
reciclaje, que se desarrollan en muchos paises en condiciones peligrosas,
insalubres y con una baja remuneracién. Por ello, el didlogo social en el
contexto de la transiciéon ecolégica debe operar bajo un modelo tripartito
de alta intensidad, lo cual requiere que esté presente en todas las fases, esto
es, en el diseno de las politicas, pero también en su implementacién, su
evaluacion y su revision, como asf lo ha reclamado el Parlamento Europeo
en su resoluciéon de 1 de junio de 2023 sobre el refuerzo del didlogo social.

En conclusion, el didlogo social constituye la piedra angular de la
economia social de mercado™. En nuestro pais contamos con casos de
éxito, como el Acuerdo Marco del sector de la mineria al que nos referimos
con anterioridad, que pone en evidencia que el didlogo social puede ser

4 Cfr. B. TOMAS MALLEN, E/ impacto del pilar europeo de derechos sociales en la legislacion espariola,
en Lex Social, 2023, n. 13, p. 21.

47 Recomendacion del Consejo de 12 de junio de 2023 sobre el refuerzo del dialogo social
en la Unién Europea.

4 Cfr. C. CHACARTEGUI JAVEGA, Sostenibilidad y trabajo decente. El papel de los agentes sociales,
en Documentacion Laboral, 2023, n. 128, p. 506.

49 Cfr. M. MINARRO YANINL, La proyeccion de la emergencia climtica y la transicion ecoldgica en el
dmbito laboral, en Documentacion Laboral, 2023, n. 128, p. 76.

0 Vid. CES, gp. cit.
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instrumental para asegurar que la transicion hacia una economia mas
sostenible sea también una transicién justa para todas las personas
trabajadoras. No obstante, su éxito dependera de dos factores™: por un
lado, el fortalecimiento de la negociacion colectiva en la determinacién de
las condiciones de trabajo; y, por otro lado, la participacién activa de los
interlocutores sociales en los procesos de formacion de la voluntad politica.

5. Clausulas medioambientales en la negociacién colectiva

La negociacién colectiva se ha erigido en la brajula para la promocion
de una transicién justa®, motivo por el cual las organizaciones sindicales
han incorporado la materia medioambiental a sus plataformas de
negociaciéon. No cabe duda alguna que los contenidos medioambientales
encajan perfectamente en el art. 85.1 ET, que en términos amplios dispone:

dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos pueden regular
materias de {ndole econémica, laboral, sindical y, en general, cuantas
otras afecten a las condiciones de empleo y al ambito de relaciones de
los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario
y las asociaciones empresariales.

No obstante, en el contexto actual deberia regularse como contenido
minimo necesario.

El CES” subraya que la negociacién colectiva puede ser una
herramienta crucial para articular la transicion ecoldgica, particularmente en
sectores estratégicos donde el cambio climatico ya esta generando un
impacto significativo en términos de empleo y productividad; la
incorporaciéon de clausulas especificas en estos sectores permitirfa mitigar
estos efectos y fortalecer la resiliencia econémica frente a los desafios
climaticos. En todo caso, se trata de una materia que ha sido objeto de
atencion por el V Acuerdo para el Empleo y la Negociaciéon Colectiva (V
AENC)™, el cual ha marcado una pauta renovada en la regulaciéon de las
relaciones laborales en Espafa, con un enfoque claro hacia la sostenibilidad
y la adaptacion a una economia verde. En este sentido, el acuerdo destina

S Cfr. M.I. RAMOS QUINTANA, E/ relanzamiento del didlogo social por la Comisidn Enropea, en
Trabajo y Derecho, 2023, n. 102, p. 5.

52 C. CHACARTEGUL JAVEGA, Transicion justa con justicia social: por una sostenibilidad realy efectiva,
cit., p. 40.

3 CES, op. cit., Tema destacado: impactos econdmicos del cambio climatico.

>4 Firmado el 10 de mayo de 2023 en Madrid por la CEOE, CEPYME, CCOO y UGT.
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su capitulo XVI a la transicién tecnoldgica, ecoldgica y digital, destacando
que se trata de transiciones «que estan interrelacionadas entre sil y se
refuerzan mutuamente» por lo que «deben ser afrontadas de manera
temprana y efectiva desde la negociacion colectiva, en el marco de procesos
participativos con la representacion de las personas trabajadoras, para poder
asi sensibilizar e identificar soluciones que puedan adaptarse a las
especificidades de los diferentes sectores». A tal fin, prosigue el capitulo, se
deben identificar las necesidades de cualificacion, redisefiar los puestos de
trabajo e impulsar planes de movilidad sostenible. Ademis, se destina el
capitulo V a poner en valor la formacién profesional de las personas
trabajadoras, proponiendo incidir en planes de formaciéon permanente que
capaciten para responder a las nuevas realidades del mercado de trabajo
marcadas por la transiciéon digital y ecolégica. De este modo, no solo se
actia para la defensa del empleo sino también del medio ambiente, al
combatir desde la trinchera de los operadores que principalmente lo ponen
en peligro”. En conjunto, el acuerdo se erige como una herramienta
fundamental para impulsar una transicion ecoldgica en el tejido productivo
espafiol que no solo reduzca el impacto ambiental, sino que también ofrezca
nuevas oportunidades laborales, creando asi una economia mas resiliente,
inclusiva y alineada con los objetivos de sostenibilidad de la Unién Europea.

La norma convencional presenta importantes ventajas para afrontar los
retos de la economia verde, dada su capacidad de respuesta inmediata, su
proximidad con la realidad sectorial y el poder de control sobre los factores
contaminantes de los procesos productivos. En el ambito internacional, los
Acuerdos Marco Internacionales constituyen el instrumento adecuado por
su repercusion en toda la cadena de valor. Y, en el ambito nacional, sin duda
parece mas adecuado establecer las lineas generales y los instrumentos
participativos en el convenio de sector y concretarse posteriormente a nivel
de empresa.

La tipologia de clausulas ambientales se puede organizar en tres
categorias principales: programaticas, preventivas y organizativas, cada una
de las cuales cumple funciones especificas en relacién con la proteccion
ambiental. Ias clausulas programaticas incorporan en unos casos
compromisos de cumplimiento de las Convenciones de la ONU o de los
deberes con la Unién Europea; mientras que, en otros casos, promueven
una cultura de la sostenibilidad en el entorno laboral, tratando de
concienciar a las personas trabajadoras con la reduccion de residuos y el uso
eficiente de recursos™. Estas clausulas, si bien carecen de eficacia normativa,

55 H. ALVAREZ CUESTA, gp. cit., p. 97.
56 Convenio colectivo de la empresa Kone Elevadores; Convenio colectivo nacional de la
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merecen una valoracién positiva pues contribuyen a intensificar la
sensibilizacién por los objetivos medioambientales™".

Por su parte, las clausulas preventivas incluyen medidas concretas para
la vigilancia de la salud. Por ejemplo, en el VII Acuerdo para la valoracion
energética en la industria andaluza de cemento™, donde se prevé que ante
la introducciéon de combustibles no convencionales se adoptaran medidas
de prevencién y de proteccion a la salud, asi como revisiones periddicas de
las condiciones de trabajo y actualizaciones de las evaluaciones de riesgos,
con un enfoque en la informacién, consulta, y formacién especifica de los
trabajadores, ademas de medidas concretas de control y prevencion. En
otros casos, la vigilancia de la salud no es tanto por los agentes o sustancias
con las que se estd en contacto sino por la realizacién de la prestacion de
servicios al aire libre, como en el sector de la construccion, previéndose la
adaptacion de las condiciones de trabajo ante la concurrencia de olas de
calor™.

Las clausulas organizativas se refieren a la adopcion de medidas para la
estructuracién y supervision de las politicas ambientales, generalmente a
través de la creacion de figuras como el delegado de medio ambiente o la
comisiéon ambiental. El convenio colectivo de la industria quimica, por
ejemplo, establece un delegado de medio ambiente, cuyas responsabilidades
incluyen colaborar con la direcciéon para mejorar la accién medioambiental,
fomentar la participaciéon de las personas trabajadores en las normas de
sostenibilidad y vigilar que las politicas medioambientales se respeten;
ademas, recibe informacién relevante sobre tecnologfas y sistemas de
gestion que puedan implicar riesgos medioambientales, y participa en la
planificaciéon de la formacién. Su designacion suele canalizarse a través de
representantes ya existentes, generalmente el delegado de prevencién, como
en el caso del convenio referenciado. Su prevision constituye un avance
fundamental en el ambito de los derechos colectivos medioambientales®,
dado que muchos de los contenidos verdes de los convenios colectivos se
incluyen dentro de las clausulas obligacionales, por lo que la forma mas
efectiva de darles virtualidad es a través del delegado medioambiental®’. De

fabricacion de alimentos compuestos para animales.

57 Cfr. C. CHACARTEGUI JAVEGA, Sostenibilidad y trabajo decente. El papel de los agentes sociales,
cit,, p. 61.

8 Art. 12.

59 VII Convenio colectivo general del sector de la construccion.

0 Cfr. J. ESCRIBANO GUTIERREZ, Lavoro e ambiente: le prospettive ginslavoristiche, en Diritto delle
Relazioni Industriali, 2016, n. 3, p. 679.

61 Cfr. S. CANALDA CRIADO, La representacion de los intereses de los trabajadores en materia
medioambiental: la  creacidn  convencional de los ‘delegados medioambientales’, comunicacion
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este modo, se abren cauces para la participaciéon en la elaboracién de
politicas de actuacién y seguimiento, permitiendo una gestion conjunta y
anticipatoria de los eventuales impactos de la transiciéon ecolégica y, en
definitiva, se garantiza la intervencién de los sindicatos en el disefio del
nuevo sistema productivo®. Y dado el estado de la cuestion, cabe plantearse
la necesidad de institucionalizar esta figura, incorporandola al Estatuto de
los Trabajadores, eso si, previendo un crédito horario especifico y un
permiso para acceder a formacién, como medios instrumentales basicos
para el ejercicio de sus funciones, como asi se contempla en el Acuerdo
para la transicién hacia la neutralidad climética del sector del cemento®.

Por dultimo, cabe hacer mencién al Proyecto de Ley de Movilidad
Sostenible™, el cual prevé en su art. 27 la obligacién de establecer planes de
movilidad sostenible en centros de trabajo de mas de 500 personas o 250
por turno, contemplandose en su disposicion final tercera la modificacion
del art. 85.1 ET para incluir la negociacion de estos planes como contenido
necesario de los convenios colectivos. Si tenemos en cuenta que el tejido
productivo espafiol se constituye fundamentalmente de pymes vy
microempresas, el ambito de aplicaciéon de esta obligacién sera muy
restringido, por lo que parece mas acertado tomar como referencia el
umbral previsto para los planes de igualdad, esto es, que las empresas con
centros de trabajo a partir de 50 personas trabajadoras tengan la obligacién
de implantar un plan de movilidad sostenible. Con todo, son muchas las
empresas que ya vienen implementando medidas en este sentido,
fomentando el transporte compartido, habilitando infraestructuras para
bicicletas, o mediante incentivos para el uso del transporte publico. Y la
elecciéon por la persona trabajadora de un medio de transporte como la
bicicleta que pudiera deberse a que «repudiara utilizar su vehiculo en aras
de un ecologismo no desdefable o al menos no descartable», ya se esta
valorando de manera positiva por los tribunales a la hora de determinar la
concurrencia del elemento modal de un accidente de trabajo i itinere™.

En suma, las clausulas medioambientales en los convenios colectivos
espanoles representan un marco normativo en evolucién, con un potencial

presentada al XXX Congreso anual de la Asociaciéon Espafiola de Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social, publicada en AA.VV., E/ Estatuto de los Trabajadores. 40 aiios después,
Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2020, pp. 1633-1634.

2 17id. UGT, gp. cit.

63 IV Acuerdo para la transicién hacia la neutralidad climatica, el uso sostenible de los
recursos, la proteccion del medio ambiente, la salud de las personas y la mejora de la
competitividad del sector cementero.

6 En BOCG, 23 febrero 2024, n. 9-1.

5 T7d. SJS n. 3 de Santander 382/2024, de 18 de septiembre.
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significativo para influir en el comportamiento sostenible de empresas y
personas trabajadoras. La negociacién colectiva verde no solo facilita una
adaptacion sectorial a las demandas ambientales, sino que fortalece la
cohesion entre los agentes sociales, promueve la corresponsabilidad en la
proteccion del entorno y ofrece flexibilidad para implementar medidas
especificas adaptadas a cada realidad sectorial. Sin embargo, la negociacién
colectiva espafiola adolece de un considerable déficit en la implementacion
de la perspectiva medioambiental®, lo cual lo demuestra el hecho de que
tan solo un 9,7% de los convenios colectivos contengan clausulas
medioambientales especificas’’, lo cual impide articular medidas
preventivas y reparadoras adecuadas. No obstante, la baja presencia de la
tematica ambiental en la negociacion colectiva no es una realidad que afecte
unicamente a nuestro pais sino al conjunto de Estados miembros de la UE,
como asi lo ha puesto de manifiesto el Comité Econémico y Social Europeo
(CESE) en su dictamen sobre la negociacion colectiva verde. Por ese
motivo, el CESE propone diversas recomendaciones clave con el fin de
fortalecerla. Estas incluyen la promocion de la representacion especifica en
materia medioambiental (delegado de medio ambiente), atribuyéndole
derechos de informacién y consulta sobre las politicas medioambientales de
la empresa. También se recomienda potenciar la formacion profesional en
materia medioambiental, lo que permitiria a las personas trabajadoras
adquirir las competencias necesarias para afrontar los retos de la transicién
ecologica. Ademas, el CESE propone vincular las obligaciones preventivas
con los riesgos medioambientales, teniendo en cuenta que «la OMS ha
establecido nuevos valores y directrices mundiales respecto a la calidad del
aire y sus efectos en la salud humana, incluyendo la salud laboral de las
personas que trabajan en entornos exteriores». Igualmente, sugiere la
inclusion de planes de movilidad sostenible en los convenios colectivos,
con el objetivo de reducir el uso del vehiculo privado y promover
alternativas mas sostenibles. Finalmente, aboga por establecer marcos
legales y acuerdos interprofesionales que faciliten una negociacion colectiva
verde en todos los niveles, permitiendo la adaptacion del trabajo y de las
empresas a las exigencias de la transiciéon ecologica. Estas medidas, que
igualmente propone el CES®, no solo refuerzan la sostenibilidad, sino que
también aseguran un enfoque socialmente justo de la transiciéon hacia
economias verdes por cuanto, como afirma el CESE, «a negociacion

6 175d. C. CHACARTEGUL JAVEGA, Transicion justa con justicia social: por una sostenibilidad real y
efectiva, cit., p. 42.

7 Datos provisionales para el afio 2023 segan la Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo
del Ministerio de Trabajo y Economia Social.

8 CES, gp. cit., Tema destacado: impactos econdmicos del cambio climatico.
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colectiva es un instrumento especialmente adecuado para lograr
regulaciones de equilibrio a fin de avanzar de forma progresiva y justa hacia
una economia de mayor bienestar y productividad».

6. Conclusiones

El cambio climatico y la transiciéon hacia economias sostenibles exigen
una reestructuracion profunda de las actuales estructuras laborales y
econémicas. lLas personas trabajadoras, especialmente en sectores
vulnerables, enfrentan nuevos desafios relacionados con la seguridad, la
recualificacion y la estabilidad laboral. En este contexto, resulta
imprescindible implementar una transicion justa que permita una
adaptacion inclusiva y equilibrada, protegiendo tanto a las personas
trabajadoras como a las comunidades. La transicion justa, definida en este
estudio como una categoria juridica y un marco de politicas integrales,
asegura, mediante el didlogo social y la negociacién colectiva, la salvaguarda
de los derechos laborales en el transito hacia una economia verde. Este
modelo se basa en una responsabilidad compartida entre empleadores,
sindicatos y gobiernos, que deben garantizar que la descarbonizacion no se
lleve a cabo a expensas de los derechos de las personas trabajadoras.

A nivel europeo, se recomienda un marco normativo mas solido para
la transicién justa, que asegure derechos laborales en el contexto de la
economia verde. La propuesta de una Directiva de Transicion Justa ayudaria
a consolidar este modelo de relaciones laborales, alineando los esfuerzos de
cada Estado miembro y asegurando que el cambio hacia la sostenibilidad
no deje a nadie atras. Ademas, tal y como propone el CES, este marco
juridico europeo debe acompanarse del fortalecimiento de los
observatorios sectoriales con el fin de monitorizar las transiciones ecologica
y digital, lo que permitirfa una mejor adaptacion a las particularidades
regionales y sectoriales.

En Espafa, la Ley 7/2021 y la Estrategia de Transicion Justa
representan esfuerzos regulatorios relevantes en este ambito. Se
caracterizan por definir el didlogo social como el pilar fundamental en el
proceso, al ser un mecanismo participativo que legitima las decisiones en
materia de sostenibilidad laboral. No cabe duda de que, a través de la accion
conjunta de los agentes sociales, sera posible una gobernanza inclusiva,
esencial para gestionar el cambio estructural y facilitar una transicion
ordenada que resguarde los derechos laborales y fomente la cohesién social
en el mercado laboral. Pero es fundamental la implementacion de
mecanismos de seguimiento y control de los acuerdos alcanzados.
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Por su parte, la negociaciéon colectiva complementa este proceso,
permitiendo abordar las necesidades especificas de cada sector mediante
clausulas medioambientales. Estas clausulas, aunque todavia incipientes en
su adopcién, empiezan a integrarse en los convenios, clasificandose en
programaticas, las que fomentan una cultura de sostenibilidad en el trabajo;
preventivas, las que incorporan medidas para reducir riesgos laborales
asociados a factores ambientales; y organizativas, aquellas que crean la
figura del delegado medioambiental o de comisiones ambientales para la
supervision y cumplimiento de los compromisos ecologicos. Actualmente,
solo el 9,7% de los convenios incorpora disposiciones especificas en
materia de medio ambiente, un valor que crecerfa exponencialmente si la
materia medioambiental adquiriera la condicién de contenido minimo
necesario. Pero, sin duda, la inclusiéon del delegado de medio ambiente,
como una figura representativa mas, con funciones y tiempo dedicado
especificamente a su formacién, fortalecerfa la representatividad y el
impacto de estas clausulas, permitiendo una gestion colaborativa y
anticipada de la transiciéon ecoldgica en el ambito laboral. Todo ello sin
petjuicio de favorecer en el ambito de la negociacién colectiva la inclusion
de planes de movilidad, la vinculacién de las obligaciones preventivas con
los riesgos ambientales y el fomento de la formacién profesional en materia
medioambiental para dotar a las personas trabajadoras de competencias
verdes, tal y como se propone desde el CESE y el CES.

En conclusion, la transicién justa se entiende como un proceso
sustentado en marcos normativos flexibles y en la participacion activa de
los agentes sociales. Por ello, el fortalecimiento del didlogo social y de la
negociacién colectiva resulta esencial para que la transformacion hacia un
modelo econémico verde sea inclusiva, sostenible, y en consonancia con el
principio de justicia social. No obstante, no debe olvidarse la reflexion
planteada en la introduccién de este estudio, sobre la crisis de
representatividad del Derecho del Trabajo que demuestra este modelo. Un
sistema productivo que sigue estando sustentado en el intercambio de
trabajo por salario requiere normas laborales con capacidad de atender las
vicisitudes del conflicto social. Solo un marco juridico renovado, permitira
que el Derecho del Trabajo recupere su funcién compensadora, y asi
garantizar la proteccion de los derechos laborales de manera estructural.
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RESUMEN: Se analiza el estado de la negociaciéon colectiva en Espafia en el contexto del
importante reto que supone la descarbonizacién de las empresas, descendiendo a las
principales clausulas de la negociaciéon colectiva sectorial de caracter estatal, por su gran
capacidad para impactar en la adopcién de cldusulas especificas, sin petjuicio de que
también se estudia los acuerdos especificos de empresas especialmente afectadas por el
cierre como consecuencia de las fuertes limitaciones a la emision de carbon, que han
supuesto el inicio de la negociacién colectiva en esta materia. Junto con las
recurrentemente empleadas clausulas en materia de prevencién de riesgos laborales y de
flexibilidad externa, se analizan otras que van adquiriendo mds relevancia, como los
complementos rettibutivos y la progresién profesional de las personas trabajadoras, la
formacion, los planes de movilidad sostenible, asi como las medidas de flexibilidad interna.
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Collective Bargaining in the Challenge
of Decarbonization in Spain

ABSTRACT: This essay analyses the state of collective batgaining in Spain on the context
of the important challenge that the decarbonization of companies implies, analysing the
main clauses of state sectorial collective bargaining, due to its great capacity to have an
impact on the adoption of specific clauses, without prejudice to the fact that it also studies
the specific agreements of companies especially affected by the closure as a consequence
of the strong limitations on carbon emissions, which represent the beginning of collective
bargaining. In addition to the recurrently used clauses on occupational risk prevention and
external flexibility, other clauses that are becoming more relevant are analysed, such as
remuneration supplements and the professional progression of workers, training,
sustainable mobility plans, as well as internal flexibility measures.

Key Words: Collective bargaining, collective bargaining agreements, decarbonization,
sustainability, remuneration, commuting, continuing education, working conditions,
collective dismissals, retitement.
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LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL DESAFIO DE LA DESCARBONIZACION EN ESPANA

1. La relevancia de la negociacion colectiva para alcanzar el
objetivo de la descarbonizacion de las empresas

La negociacion colectiva esta llamada a desempefiar un relevante papel
en el nuevo modelo que impone la descarbonizacién, por su capacidad para
facilitar mediante el didlogo social una transicion mas garantista, tanto para
las empresas como para las personas trabajadoras, al desafio de la
descarbonizacion.

Este nuevo modelo responde a las recomendaciones adoptadas en
ambito internacional para favorecer una transicion justa, donde se engarzan
los objetivos ambientales, econdémicos y sociales, en su denominaciéon en
lengua inglesa environmental, social and governance (ESG), que han sido
recogidos en la Agenda 2030 de la ONU, donde se contienen los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS).

Todo lo que ha impactado en el Derecho del Trabajo, que ha ido
incorporando de manera progresiva medidas para hacer frente al cambio
climatico de forma transversal, como consecuencia del compromiso
asumido por las empresas en la descarbonizaciéon de la economia',
incorporando como objetivo la proteccién del medioambiente’.

Este proceso parece que inevitablemente llevara a la restructuraciéon de
las empresas con el fin de afrontar los cambios necesarios para la transiciéon
a una economia verde, con menos emisiones de carbono’. Pero también
seran necesarias otras medidas de adaptaciéon a este relevante cambio
propias del Derecho del Trabajo, que el presente trabajo explora a través
del analisis de las clausulas negociales mas relevantes, asi como el
reconocimiento de derechos a las personas trabajadoras y a los
representantes de los trabajadores, que faciliten la descarbonizaciéon de la
economia.

Por lo que el presente trabajo contribuye a la identificacion de las
clausulas negociales incorporadas con mayor y menos frecuencia, pero que
resultan de interés para el cumplimiento de los objetivos ESG, buscando el
espacio de la negociacion colectiva para destacar su importante papel en la

1 1Vid. S. BARCELON COBEDO, M.]. GOMEZ-MILLAN HERENCIA, Crinica del senzinario “T.as
consecuencias juridico-laborales del conspromiso climdtico de las empresas”, en Trabajo, Persona, Derecho,
Mercado, 2024, 1. 8.

2 Vid. F.V1GO SERRALVO, La proteccion del medioambiente como fin propio del Derecho del Trabajo,
en e-Revista Internacional de la Proteccion Social, 2024, n. 2.

3 Vid. A. MARQUEZ PRIETO, Autonomia colectiva y reestructuracion sectorial en la transicion ecoldgica,
en J.L. MONEREO PEREZ (coord.), 40 aivs de propuestas juridicas sobre empleo, negociacion colectiva
¥ solucion de conflictos laborales en Andalucia. X1 Jornadas Universitarias Andaluzas de Derecho del
Trabajo y Relaciones Iaborales, Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2024, pp. 201-204.
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descarbonizacién de la economia, que trasciende de la participacion en los
procesos de reestructuraciéon empresarial y la prevencion de los riesgos
laborales (PRL), como se podra comprobar en el presente trabajo. Lo que
se realiza analizando el estado actual de la negociacién colectiva,
especialmente sectorial.

El origen de los retos medioambientales arranca con la primera
Conferencia Mundial sobre el Clima, de 1979, que motiva la Convencioén
Marco de Naciones Unidas sobre el Cambio Climatico, creada en 1992, que
fijaron niveles precisos de contaminacién admisibles.

Las Directrices OIT de Transicion Justa (2015) recogen reglas
concretas que vienen también a favorecer mediate el didlogo social la
transicién justa, contribuyendo de esta forma al engarce de los objetivos
ESG.

Todo este conjunto normativo ha impactado en paises de la Uniéon
Europea como son Espafia, que han adoptado igualmente normas
especificas parar contribuir al reto de la descarbonizaciéon. De hecho, el
Acuerdo de Paris de 2015, que fue ratificado en 2016 por la Unién Europea
y en 2017 por Espafia, ha marcado un punto importante de inflexion para
la implementacion de medidas relacionadas con el cambio climatico con
caracter general y con la descarbonizacion de la economia en sectores como
el energético més particularmente”.

Espafia ha adoptado también importantes normas, entre las que
destaca especialmente la Ley 7/2021, de 20 de mayo, de cambio climatico
y transicion energética, donde expresamente se realiza una llamada a la
adopcion, por parte de las empresas, de medidas para favorecer «la
empleabilidad de trabajadores vulnerables y colectivos en riesgo de
exclusion». A ello se une el previsible impacto del Proyecto de Ley de
Informaciéon Empresarial sobre Sostenibilidad para la divulgacion de la
contribucion de las empresas en cuestiones medioambientales, sociales y de
gobernanza, aprobado con fecha de 29 de octubre de 2024, que incidira
sobre la trazabilidad de esta informacion.

Por su parte, las CCAA han adoptado igualmente en Espafa
numerosas normas para contribuir a la descarbonizacién en las empresas.
Entre otras, el art. 73.2, letras /y m, de la Ley 3/2023, de 30 de marzo, de
Economia Circular de Andalucia para luchar contra el cambio climatico, se
refiere a la importancia de la formacion.

En este contexto, la concertaciéon social ha alcanzado importantes

# Subraya la relevancia para la descarbonizaciéon L.C. FERNANDEZ-ESPINAR LOPEZ, [a
Lransicion_energética justa para las centrales térmicas de carbin en el contexto del marco normativo de
aplicacion y el Acnerdo de 24 de marzo 2021, en Actualidad Juridica Ambiental, 2021, 1. 112, § 2.
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acuerdos, que han incrementado la participacion de la representacion de las
personas trabajadoras, con la adopcion de relevantes medidas y la creacion
incluso de comisiones de seguimiento, en el marco de los Convenios de
Transicion Justa, suscritos entre el Ministerio para la Transicion Ecologica
y el Reto Demografico, las organizaciones sindicales, las asociaciones
empresariales, entre otros’. Tal y como se ha puesto de manifiesto’.
También la negociacién colectiva ha desempefiado un relevante papel
en este cambio, incorporando de forma progresiva, superados los
obstaculos de la crisis econémica y concienciadas las empresas de sus
beneficios, clausulas relacionadas con la proteccién del medioambiente’.
La principal plasmacién de la transicion justa, en relacion con el
medioambiente y la negociacién colectiva, se contiene en el V Acuerdo para
el Empleo y la Negociacion Colectiva. Concretamente, el Capitulo XVI,
Transicion tecnoldgica, digital y ecoldgica, de 2023 a 2025, se refiere a la necesidad
de desarrollar la negociaciéon colectiva mediante los procesos de
participacion de las personas trabajadoras en la empresa, subrayando la
conveniencia de identificar las nuevas necesidades de cualificacion, el
redisefio de los puestos de trabajo y la reorganizacion del trabajo, asi como
la transicion al empleo mas sostenible. Para lo que se destaca la
incorporacion de obligaciones empresariales de informaciéon y de la
formacion a las personas trabajadoras, asi como la implantaciéon negociada
de planes de movilidad sostenible dirigidos al fomento del transporte

> Se han suscrito hasta el momento dos. De un lado, el Acuerdo Marco para una Transicion
Justa de la Minerfa del Carbén y Desarrollo Sostenible de las Comarcas Mineras para el
periodo 2019-2027, suscrito el 24 de octubre de 2018, por el Ministerio para la Transicion
Ecologica y Reto Demografico, el Ministetio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social,
la Federacion de Industria de Comisiones Obreras (CCOO Industria), la Federacién de
Industria, Construccion y Agro de la Unién General de Trabajadoras y Trabajadores
(UGT-FICA) y la Federacién de Industria de la Unién Sindical Obrera (USO) vy la
Federacion Nacional de Empresarios de Minas de Carbon (Carbunién). Por otro lado, el
Acuerdo por una Transicién Energética Justa para Centrales Térmicas en Cierre, que fue
suscrito en abril de 2020, por el Ministerio para la Transicion Ecoldgica, el Reto
Demografico, el Ministerio de Trabajo y Economia Social, CCOO Industria, UGT FICA,
asi como las compafifas con centrales térmicas en cierre (Endesa, Iberdrola, Naturgy y
EDP, esta ultima en marzo de 2021).

¢ Vid. A. MARQUEZ PRIETO, 0p. cit., pp. 211-215. Un detallado andlisis sobre el conjunto
de normas y acciones adoptadas en el marco de los Convenios de Transicién Justa en L.C.
FERNANDEZ-ESPINAR LOPEZ, 0p. cit.

7 Vid. H. ALVAREZ CUESTA, La proteccion del medio ambiente en la negociacion colectiva, en J.J.
FERNANDEZ DOMINGUEZ (dit.), Nuevos escenarios y nuevos contenidos de la negociacion colectiva,
Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2020, p. 724. En esta direccion, analiza la posible
incorporacién como finalidad del Derecho del Trabajo F. VIGO SERRALVO, gp. cit.
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colectivo en lugares de gran concentracion de personas trabajadoras®.

En la implementacion de estas clausulas, la negociacion colectiva se ha
plasmado en distintos tipos de acuerdos, que han impulsado la adopcion
progresiva de medidas con impacto diverso en la proteccion
medioambiental en el ambito del Derecho del Trabajo, teniendo una gran
relevancia los convenios colectivos de sector, por su capacidad para
impactar en la negociacién que se desarrolla en las empresas’.

Los convenios colectivos sectoriales tienen una relevancia desigual en
la descarbonizacion de las empresas, dada el distinto nimero de personas
trabajadoras incluidos en ellos, asi como la heterogénea recepcion de las
clausulas relativas al compromiso medioambiental. Lo que se estudiara en
las siguientes paginas.

2. Los sectores productivos mas implicados en la descarbonizacion
y el reflejo en la negociacion colectiva principalmente sectorial

Los convenios colectivos sectoriales mas relacionados, en atencion al
cédigo CNAE, con la descarbonizacion, que ademas han desarrollado las
clausulas medioambientales con mayor detalle, afectan a: 1) la industria
quimica'’, que emplea un amplio grupo de producto con alto riesgo
ambiental; 2) la industria agroalimenticia'', donde se inserta el sector carnico
que es responsable de una buena parte de las emisiones de gases
invernadero; 3) la construccion y las industrias extractivas, en cuyo ambito
respectivamente se han adoptado importantes medidas para la
descarbonizaciéon de los edificios' y se desenvuelve la industria de la

8 Hacen referencia también a los Planes de movilidad sostenible (art. 7, VII Acuerdo para
la valorizacién energética y la sostenibilidad de la industria andaluza del cemento).

9 La disposicién adicional octava del XX Convenio Colectivo general de la industria
quimica establece un plazo de seis meses para la adopcion de la Estrategia para el desarrollo
competitivo y sostenible de la Industria Quimica 2030.

10 De los 4 convenios colectivos sectotiales estatales o autonémicos analizados del sector
de laindustria quimica (CNAE-20) 2 contienen cldusulas relativas a la proteccion del medio
ambiente, que se refiere ademas a cuestiones relativas a la libre designacion en los ascensos,
la posibilidad de implantar sistemas integrados para la vigilancia del medioambiente y la
representacion de las personas trabajadoras en la empresa. Estos convenios se analizan a
lo latgo del presente trabajo.

' De los 49 convenios colectivos sectoriales estatales o autonémicos analizados del sector
de la industria de la alimentacion (CNAE-10) tan solo 8 contienen clausulas relativas a la
proteccién del medio ambiente, que se refiere ademas a cuestiones relativas a la
representacion de las personas trabajadoras en la empresa. Estos convenios se analizan a
lo latgo del presente trabajo.

12 17d. D. HUERTA CARRASCOSA ET AL., La descarbonizacion de la edificacion en todo su ciclo de
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minerfa del carbon directamente afectada por la descarbonizacion'; 4) la
industria energética y el petrdleo, que igualmente utilizan gran cantidad de
carbén para el desarrollo de su actividad productiva, transitando en la
actualidad a formas menos contaminantes como la energfa solar, la energia
geotérmica o el hidrégeno verde. Como ejemplo mas notable de esta
evolucion, destaca las experiencias negociales del sector cementero, como
ha sido subrayado'”.

Asimismo, interesa recalcar de los sectores productivos mencionados
anteriormente, en relacién con el presente trabajo, los convenios colectivos
de empresa sobre la extraccion del carb6n', adoptados en el marco las
limitaciones impuestas sobre todo desde la Unién Europea, que han
impactado en muchas empresas espafiolas. Lo que ha hecho que las
clausulas negociales tengan solo relevancia en ciertas materias, como se
destacara a lo largo del presente trabajo, relacionadas especialmente con la
reestructuracion empresarial.

Por todo ello, el estudio aqui se centra sobre todo en los convenios
colectivos sectoriales, donde se observa un mayor desarrollo de las clausulas
negociales. Si bien, el clausulado recoge referencias muy generales al
medioambiente'’, disponiendo tan solo algunos la necesidad de establecer
objetivos e indicadores claros para contribuir a los objetivos
medioambientales'’. Estas concreciones de los niveles aceptables de
emisién se recogen en normas técnicas, aprobadas generalmente en ambito
sectorial, donde si se especifican los compromisos y los retos del sector en

vida, en Revista de Obras Piiblicas, 2021, n. 3631.

13 De los 24 convenios colectivos sectoriales estatales o autonémicos analizados del sector
de laindustria de la construccion (CNAE-F) y de los 15 convenios colectivos de la industria
extractiva de los que tan solo 2 se afiaden a los 13 que pertenecen a la construccion para
formar estos 15 convenios colectivos (CNAE-B) 10 convenios colectivos contienen
clausulas relativas a la proteccién del medio ambiente, que se refiere ademads a cuestiones
relativas a la PRL, asi como la representacion de las personas trabajadoras en la empresa.
Estos convenios se analizan a lo largo del presente trabajo.

14 17d. C. CHACARTEGUI JAVEGA, La gobernanza colectiva para una transicion ecolaboral justa: el
papel de la negociacion colectiva, en M. MINARRO YANINI (ed.), Cambio climdtico y derecho social.
Claves para nna transicion ecoldgica justa e inclusiva, UJA, 2021, p. 113-117.

15 En la actualidad cabe destacar, los convenios colectivos de las siguientes empresas, que
se insertan en el CNEA-F.05.antracita, hulla y lignito: Convenio Colectivo de la empresa
Carbonar, Convenio Colectivo de Empresa Nacional Hulleras del Norte (Hunosa),
Convenio colectivo de Unién Minera del Norte, Convenio colectivo de la empresa Hullera
Vasco Leonesa.

16 1734, H. ALVAREZ CUESTA, op. ¢t., pp. 725-728. En el mismo sentido, E. CALZADA, D.
TRAVE, O. FELIX, Negociaciin colectiva y sostenibilidad, en www.cuatrecasas.cons, 4 diciembre 2023.
17 Cfr. art. 71, XX Convenio Colectivo general de la industria quimica; art. 68, Convenio
colectivo nacional de las empresas y personas trabajadoras de perfumerfa y afines.
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materia de descarbonizaciéon. Por lo que los convenios colectivos
sectoriales, como vienen sucediendo en el resto de materia relacionadas con
los compromisos medioambientales y sociales, se centran en la concrecion
de los derechos y de las obligaciones de las partes, sin realizar generalmente
especificaciones técnicas sobre las emisiones.

Tan solo algunos de estos convenios colectivos sectoriales analizados
recogen clausulas de comportamiento responsable para las personas
trabajadoras'®, refiriéndose la mayorfa a las obligaciones de las empresas
afectadas por el convenio colectivo o a los derechos que se reconocen a las
personas trabajadoras en relaciéon con el medioambiente, incluidos a los
representantes de las personas trabajadoras, como tendremos ocasién de
comprobar a lo largo del presente trabajo.

De entre las materias mas conectadas con la negociacion colectiva cabe
destacar aquellas que se analizan en los siguientes apartados, identificando
las mejores practicas negociadoras de la seleccion que se ha realizado. A ello
se suman otras, como la PRL, asociadas a la proteccién del
medioambiente'”, aunque el engarce juridico entre ambas disciplinas esté
pendiente de una mayor concrecion técnica.

De hecho, la PRL aparece con frecuencia en los convenios colectivos
vinculadas a la protecciéon del medio-ambiente, aunque estas clausulas no
sera analizadas en el presente estudio, que se detendrd mas en otras
clausulas que resulta de mayor interés por haberse comenzado a incorporar

18 Cfr. DA 42, Proteccion del medioambiente, Convenio colectivo nacional de la industria de
fabricacién de alimentos compuestos para animales: «las partes firmantes del presente
convenio recomiendan a las empresas y trabajadores afectados por el mismo la
conveniencia de tomar medidas en materia de proteccién medioambiental, con el fin
mejorar, paulatinamente, las siguientes areas: Reduccién del consumo energético.
Reduccion del consumo de agua. Reducciéon del consumo de papel y otros bienes
consumibles. Recogida selectiva y fomento del reciclaje de los residuos generados.
Sustitucion de aquellos materiales y productos que en su produccion y utilizacién provocan
un deterioro medioambiental. Incrementar la concienciacién de los trabajadores, Se
recomienda colocar recipientes adecuados para el reciclaje de los distintos elementos de
consumo habitualy; DA 72, Prever el minimo de rechazgo y de residuos, V Convenio colectivo
general de la industria salinera: «Adaptacion y adecuacion de embalajes a lo establecido por
normativa. No pueden utilizarse sefiales, o simbolos relativos a la calidad o al medio
ambiente sino en la medida en que se refieren a una produccién que justifique su inclusion
sobre los embalajes y los documentos mercantiles.

19 Cf. arts. 12-16, VII Acuerdo para la valorizacién energética y la sostenibilidad de la
industria andaluza del cemento; art. 27.2, Convenio Colectivo Frutas Frescas y Hortalizas
(Manipulado y Envasado); art. 36, Convenio Colectivo del sector Manipulado, Aderezo,
Deshueso y Relleno de Aceitunas de Murcia; VII Convenio colectivo general del sector de
la construccién. Subraya esta conexién entre medioambiente y PRI H. ALVAREZ CUESTA,
op. cit., pp. 729-732.
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en los convenios colectivos, sobre todo de ambito sectorial. Tales son
aquellas relativas a las condiciones retributivas y de progresion profesional,
la flexibilidad laboral, la proteccién del empleo de las personas trabajadoras
en el contexto de las medidas adoptadas para la descarbonizacién
favoreciendo las desvinculaciones y el retorno al empleo tras las medidas
extintivas, asi como al derecho de participacion de los representantes de las
personas trabajadoras como forma de reforzar la vigilancia del
cumplimiento de los compromisos ambientales.

3. Los complementos retributivos y la mejora profesional como
estimulos a la descarbonizacion

Algunos convenios colectivos sectoriales concretan que las personas
responsables del medio ambiente, en coherencia con los estudios superiores
universitarios que cursan, se incluyen en el nivel retributivo mas alto de los
cuadros de clasificacion profesional. Lo que hace que su salario base sea
elevado, en relacion con otras personas trabajadoras del mismo sector con
ocupaciones diferentes™.

Junto con el salario base, las empresas pueden pagar por la prestacion
de servicio de las personas trabajadoras otras retribuciones distintas, tanto
en metalico como en especie (art. 26.1 ET). De hecho, se le atribuye, en
Espafia, a la negociacion colectiva, o en su defecto al contrato individual de
trabajo, la determinacién de la estructura del salario, que incluye tanto el
salario base como unidad de tiempo o de obra, como los complementos
salariales. Estos se fijan, en su caso, «en funcién de circunstancias relativas
a las condiciones personales del trabajador, al trabajo realizado o a la
situacion y resultados de la empresa» (art. 26.3 ET).

Dentro de estos complementos salariales, se diferencia generalmente
entre los de caracter fijo y los de caracter variable. I.a negociacion colectiva
ha recogido de forma aislada, aunque de manera destacable a los efectos del
presente estudio, el sistema de retribucién variable como forma para
incentivar el cumplimiento por parte de las personas trabajadoras de los
objetivos de sostenibilidad de las empresas®, asi como de favorecer
desplazamientos colectivos al lugar de trabajo, especialmente en aquellos
alejados de la ciudad. Lo que se ha vinculado a la sostenibilidad y a la
compensacion por los gastos generados durante el desarrollo de la actividad

20 Anexo 111, Convenio Colectivo del sector de Pizarras de la Comunidad de Castilla y
Leon.

2V Art. 34, Retribuciones variables en funcion de objetivos y resultados, XX Convenio Colectivo
general de la industria quimica.
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laboral.

Generalmente, los convenios colectivos sectoriales que incluyen
clausulas retributivas relacionadas con las obligaciones y los compromisos
en materia medioambiental han vinculado este componente a la parte
variable de la retribucién de la persona trabajadora™, como uno mas de los
elementos que deben considerarse para la determinacién de esta parte
variable de la retribuciéon®, pudiendo percibirse incluso por el trabajo
realizado de forma colectiva™.

Del estudio realizado, se desprende que algunos convenios colectivos
establecen la posibilidad de progresar econémica o profesionalmente en
atencion al grado de responsabilidad y al cumplimiento de los objetivos
medioambientales marcados por la empresa®. Esto responde a la prevision
existente en el art. 23.2 ET de que la negociaciéon colectiva determine el
ejercicio del derecho a la progresion profesional, con respeto a la ausencia
de discriminacion, directa e indirecta, por razén de sexo.

Lo que deberan respetar estas clausulas negociales en sectores como el
medioambiente, donde existen diferencias en la participacion de las mujeres
y los hombres en las titulaciones de la rama de STEM, estableciendo las
compensaciones que sean necesarias, a través de la propia negociacion
colectiva (art. 17.4 ET).

Como cierre sobre la importancia que tiene la negociacioén sobre estas
clausulas donde se combinan retribucion y medioambiente, conviene
destacar que diversos estudios apuntan a la creciente incorporacion de
sistemas de compensacion para personas con puestos de responsabilidad,
con indicadores sobre la descarbonizacion, en los paises europeos (aunque
menos en Espafia), en Australia y en Canada®. Ejemplo de su impacto es
Iberdrola, como grupo empresarial espafiol del sector energético con
presencia destacada en el mundo, que viene retribuyendo por los resultados

2 Cfr. art. 34, XX Convenio Colectivo general de la industria quimica; art. 44.3, XXII
Convenio Colectivo de ambito estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio,
industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales; art. 23,
Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias del frio industrial.

2 Cfr. art. 34, XX Convenio Colectivo general de la industria quimica; art. 44.3, XXII
Convenio Colectivo de ambito estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio,
industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos materiales; art. 23,
Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias del frio industrial.

2+ Art. 23, Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias del frio industrial.

2 El art. 19.1 del XX Convenio Colectivo general de la industria quimica establece que la
empresa pueda libremente designar al personal responsable del medioambiente.

26 77d. S. COHEN, 1. KADACH, G. ORMAZABAL, S. REICHELSTEIN, Executive Compensation
Tied to ESG Performance: International Evidence, en Journal of Accounting Research, 2023, vol. 61
n. 3, p. 819.

www.adapt.it


https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/1475-679X.12481
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/1475-679X.12481
https://onlinelibrary.wiley.com/toc/1475679x/2023/61/3
https://onlinelibrary.wiley.com/toc/1475679x/2023/61/3

LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL DESAFIO DE LA DESCARBONIZACION EN ESPANA

en materia de descarbonizacién a sus directivos desde 20177

Estas previsiones que incrementan la retribucién o fomentan la
progresion profesional de las personas trabajadoras, cuando se contribuye
al cumplimiento de objetivos relacionados con el compromiso de las
empresas en materia de descarbonizacion, son un claro espacio para la
negociacion colectiva en Espafia.

4. La formaciéon de las personas trabajadoras, en especial su
limitado reconocimiento a la representacion legal de las personas
trabajadoras y vinculaciéon con la PRL

Otra de las competencias de la negociacién colectiva es la concrecion
del derecho a la formacién de las personas trabajadoras en relacion con las
empresas, que ha tenido en un desarrollo escaso, por lo que se refiere al
Derecho del Trabajo en Espafia, como se ha destacado abundantemente®.

No obstante, su relevancia respecto del cumplimiento de los
compromisos y de las obligaciones en materia medioambiental de las
empresas ha sido subrayado por la doctrina cientifica®, especialmente en el
marco de los objetivos ESG propiciados por la transiciéon justa™,
habiéndose reclamado ademas su vinculacién a la empresa’’.

Por lo que se refiere especificamente a la descarbonizaciéon de las
empresas, la creciente y constante adopcion de normas y criterios técnicos
acerca de los niveles maximo de emision de carbon y la forma de reduccion
en atencion al sector justifican la necesidad de potenciar la formacion de las
personas trabajadoras en las empresas, con el fin de que la formacion se
vincule directamente con el puesto de trabajo. De hecho, la formacion
continua resulta clave en el reto de la descarbonizacién de las empresas,
habida cuenta de la necesidad de capacitar a las personas trabajadoras en la
adaptacion de su trabajo a un empleo mas sostenible desde el punto de vista
medioambiental y en las competencias para desarrollar nuevas funciones
engarzadas con el empleo verde.

27 Vid. IBERDROLA, Politica de remmuneraciones de los consejeros, 2024.

28 174d. A.M. MORENO MARQUEZ, E/ derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco
del contrato de trabajo, Aranzadi, 2023, p. 44.

29 1774, H. ALVAREZ CUESTA, op. cit., pp. 743-745.

30 Vid. D.M. CAIROS BARRETO, Formacion en el trabajo, negociacion colectiva y transiciones justas,
en VV.AA., Empleo y proteccion social. Communicaciones del XXXII Congreso Nacional de la
Asociacion Espariola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Cuenca, 25 y 26 de mayo de
2023, Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2023, p. 60.

31 17d. C. CHACARTEGUI JAVEGA, op. ait., p. 100.

199

@ 2025 ADAPT University Press


https://www.iberdrola.com/documents/20125/41941/politica_retribuciones_consejeros.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=966918
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=966918
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=966918

MARIA JOSE GOMEZ-MILLAN HERENCIA

200

No obstante, los convenios colectivos sectoriales analizados
unicamente en el presente estudio, aunque comprenden distintos sectores
productivos, se refieren a la formacién de las personas trabajadoras de
forma bastante escasa”, e incluso limitada, con tan solo algunas
excepciones”. Pese a que el Derecho del Trabajo espafiol reconoce el
derecho de las personas trabajadoras a la formacién necesaria para su
adaptacion a las modificaciones en el puesto de trabajo, considerandola
tiempo de trabajo a todos los efectos (att. 23.1.4 ET), lo que solo reconocen
algin convenio colectivo de los analizados de forma expresa™.

El Derecho del Trabajo espafiol también reconoce el derecho a la
formacion para el cumplimiento de la legislacion con caracter general (att.
23.3 ET), aunque los convenios colectivos sectoriales analizados, por lo que
se refiere a la descarbonizacién, carezcan de alusiones expresas, salvo
aquellas que se puedan derivar de la PRL. E incluso regulan otros derechos
instrumentales, como la adaptacién del horario de trabajo o los permisos,
que la persona trabajadora tiene derecho a disfrutar™.

32 Cfr. art. 15, VII Acuerdo para la valorizacion energética y la sostenibilidad de la industria
andaluza del cemento; Anexo VI, Convenio colectivo para las empresas del sector de
harinas panificables y sémolas para los afios 2023, 2024 y 2025; VII Convenio colectivo
general del sector de la construccion; IV Convenio colectivo estatal de la industria, las
nuevas tecnologfas y los servicios del sector del metal.

33 Art. 15, VII Acuerdo para la valorizacién energética y la sostenibilidad de la industria
andaluza del cemento: «lLas empresas cementeras garantizaran que cada trabajador reciba
la suficiente y adecuada formacién tedrica y practica en materia preventiva cuando se
produzcan cambios en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias
o cambios en los equipos de trabajo derivados de la introduccién de combustibles no
convencionales. Ademds, se comprometen a impartit anualmente, sin coste para los
trabajadores y, siempre que sea posible, dentro de la jornada laboral, formacién especifica
en materia de medio ambientex.

34 Art. 20, VII Acuerdo para la valorizacién energética y la sostenibilidad de la industria
andaluza del cemento: «El tiempo dedicado a la formacién sera considerado como tiempo
de trabajo a todos los efectos y su coste no podra recaer en ningin caso sobre los
Delegados de Medio Ambiente. Adicionalmente, los Delegados de Medio Ambiente
dispondran de 5 horas mensuales para formacién en materia de medio ambiente
promovida por los sindicatos firmantesy.

35 (Cfr. art. 23.1.a ET: «Al disfrute de los permisos necesatios para concurrir a examenes,
asi como a una preferencia a elegir turno de trabajo y a acceder al trabajo a distancia, si tal
es el régimen instaurado en la empresa, y el puesto o funciones son compatibles con esta
forma de realizacién del trabajo, cuando curse con regularidad estudios para la obtencion
de un titulo académico o profesionaly; art. 23.1.6 ET: «A la adaptacién de la jornada
ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacién profesionaly; art. 23.1.c ET:
«A la concesién de los permisos oportunos de formacioén o perfeccionamiento profesional
con reserva del puesto de trabajoy; art. 23.3 ET: «LLos trabajadores con al menos un afio de
antigliedad en la empresa tienen derecho a un permiso retribuido de veinte horas anuales
de formacién profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la empresa,
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En algin convenio colectivo sectorial analizado para el presente
estudio, se hace referencia a la formacion en medio ambiente del personal
directivo™, lo que corresponde con la responsabilidad, incluso penal, que
puede derivarse de sus actuaciones en la empresa. De hecho, la formacion
es clave en los programas de cumplimiento normativo interno de las
empresas que tratan de minimizar el riego de incurrir en ilicitos penales (att.
31-bis, LO 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal) o
administrativos, asi como de fijar estandares de conducta responsables para
las personas trabajadoras, como podrian ser, en lo que aqui interesa destacar
y han sido subrayados anteriormente, aquellos relacionados con la
descarbonizacion.

No obstante, tan solo algunos convenios colectivos han regulado, en
actividades donde realmente se puede producir dafios graves, las
consecuencias disciplinarias en caso de faltas de diligencia relacionadas con
el medio ambiente, que se gradian en atencion la responsabilidad o al dafio
producido”. En todo caso, la formacién que la empresa proporcione es
clave para la apreciacion de la posible sancién laboral, lo que resalta
nuevamente la importancia de la negociacion colectiva, en atencién a lo
establecido en el art. 58 ET, por su capacidad para graduar las sanciones.

A este respecto, los convenios colectivos sectoriales analizados, de
forma mucho mas generalizada, reconocen el derecho a la formaciéon en
materia de medioambiente, aunque no se refieran expresamente a la
descarbonizaciéon, en relaciéon con la representaciéon de las personas
trabajadoras en la empresa que tiene atribuida la competencia de vigilancia
y de control en esta materia. Esto se debe a la conexién establecida con la
PRL, donde la formacion resulta exigible como obligacién empresarial™, en
contraste con las otras finalidades de progresion o de correcta ejecucion de
la prestacion de servicios que tienen una menor exigencia.

En todo caso, la forma en la que se concreta esta formaciéon tampoco
queda suficientemente precisada en los convenios colectivos sectoriales
analizados, como sucede con caracter general para los otros contenidos

acumulables por un periodo de hasta cinco afios. El derecho se entenderd cumplido en
todo caso cuando el trabajador pueda realizar las acciones formativas dirigidas a la
obtencién de la formacion profesional para el empleo en el marco de un plan de formacion
desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido por la negociacién colectiva |...].
En defecto de lo previsto en convenio colectivo, la concrecién del modo de disfrute del
permiso se fijara de mutuo acuerdo entre trabajador y empresarion.

36 Anexo XII, apartado 2, Formacion por puesto de trabajo o por oficio, Convenio Colectivo para
el sector de la Construccién y Obras Publicas de Cantabria, para el perfodo 2017-2021.

37 Vid. H. ALVAREZ CUESTA, op. cit., pp. 745-746.

38 17d. A M. MORENO MARQUEZ, ap. cit., p. 196.
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formativo™, sino que esta obligacién debe entenderse concretada por las
normas técnica de aplicacion al sector.

Con caracter general, la legislaciéon espafiola establece la obligacion
empresarial de contar con planes de formacién propios, negociados con la
representacion de las personas trabajadoras en las empresas, que tienen
como finalidad la concrecion de los objetivos formativos especialmente. Sin
embargo, la forma en la que se ejecuta esta formacién, que puede realizarse
por la propia en empresa con sus recursos o por una empresa especializada
en formacion, queda generalmente a criterio de la propia empresa, como
han recordado los pocos convenios colectivos sectoriales analizados que se
refiere a la formacion en materia de medioambiente®. Pues los convenios
colectivos con caracter general no suelen entrar a realizar estas precisiones,
salvo que el desarrollo de la profesion requiera algin tipo de permiso
relacionado con la formacién (tarjeta, carnet, entre otros)*'.

Ni tampoco han reforzado los convenios colectivos sectoriales el
derecho a la formacién continua, que puede invocarse sobre la garantia de
proteccion en el empleo derivada del art. 52.1.5 ET, en relacién con las
adaptaciones del puesto de trabajo, cuando la empresa no haya cumplido
con su obligacién de formacion (art. 23.1.4 ET). Lo que, en todo, caso
constituye una ténica general de la legislacion espafiola, que precisa reforzar
el ejercicio del derecho a la formacién continua que se deriva de los arts. 23
y 52 ET para cumplir los objetivos de ESG de la transicion justa, como se
ha apuntado™®.

Junto con las referencias anteriores de los convenios colectivos
sectoriales analizados, cabe destacar que el Acuerdo Marco para una
Transicion Justa de la Minerfa del Carbén y Desarrollo Sostenible de las
Comarcas Mineras para el perfodo 2019-2027 (firmado en 2018), contiene
importantes fondos para la formacién continua y el reciclaje profesional de
las personas trabajadoras afectadas por los cierres de estas empresas, que
estan conectadas directamente con la descarbonizacion, asi como para las
personas desempleadas como consecuencia de las medidas de ajuste

39 Lbidem, pp. 205-208.

40 Cfr. art. 20, VII Acuerdo para la valorizacion energética y la sostenibilidad de la industria
andaluza del cemento: «La formacion se debera facilitar por la empresa por sus propios
medios o mediante concierto con organismos o entidades especializadas en la materiay;
Anexo VI, Convenio colectivo para las empresas del sector de harinas panificables y
sémolas para los afios 2023, 2024 y 2025: «Se estableceran programas de formacion
especifica para estas materias que permitan un mejor conocimiento de los problemas
medioambientalesy.

4 17d. AM. MORENO MARQUEZ, gp. cit., pp. 201-202.

2 177d. D.M. CAIROS BARRETO, 0p. ¢it., p. 71.
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realizadas™®.

De la misma forma, el Acuerdo por una Transicion Energética Justa
para Centrales Térmicas en Cierre, que fue suscrito entre los Ministerios
(firmado 2020), también contiene previsiones sobre la formacién para
favorecer el reciclaje de las personas afectadas por estos cierres™,
impulsando por tanto medidas que promueven la empleabilidad de las
personas afectadas por estas reestructuraciones.

La mejora de los derechos de formacion de las personas trabajadoras
son también un claro espacio para la negociacioén colectiva, dado el interés
por asegurar la cualificacion y por garantizar la recualificacion en un
contexto de cambios como el que impulsa el desafio de la descarbonizacion.

5. Elfomento del transporte sostenible de las personas trabajadoras

En la negociaciéon colectiva, ha sido muy frecuente la inclusion de
clausulas donde las empresas venian obligadas a facilitar la movilidad de las
personas trabajadoras a través del transporte colectivo al centro de trabajo,
como consecuencia de que muchas empresas se situaban fuera del nucleo
urbano. Con la ubicacién de los centros de trabajo en las ciudades como
consecuencia de la desaparicion de muchas fabricas y la creaciéon de nuevas
profesiones, las personas trabajadoras han empleado otras formas de
desplazamiento al centro de trabajo, como son el transporte privado.

A los efectos de valorar la importancia de adoptar medidas de fomento
del transporte sostenible en los desplazamientos que realizan las personas
trabajadoras para desarrollar su prestaciéon de servicios, debe tenerse en
cuenta que el transporte privado se utiliza mayoritariamente en Espaia®, lo
que ademas debe conjugarse con que el 78,2% de los hogares en Espafa
tienen coche y tan solo un 4% de estos coches es ecolégico®. Al mismo

43 Entre ellas 1 M € para los servicios de orientacion laboral de las personas trabajadoras,

que han beneficiado a 236 personas trabajadoras hasta el 31 de julio de 2023, en

contraposicién con el numero inferior de personas beneficiarias desempleadas y en otras

situaciones que impiden la busqueda de empleo, que fueron un total de 72, ofertaindose

esta formacion a las personas inscritas en la bolsa. 174, INSTITUTO PARA LA TRANSICION

JUSTA, 5 aios del acuerdo marco para una transicion justa de la mineria del carbin y desarrollo sostenible

de las comarcas mineras para el periodo 2019-2027, 2023.

4 177d. INSTITUTO PARA LA TRANSICION JUSTA, Acuerdo por una transicion energética justa para

centrales térmicas en cierre: el enipleo, la industria y los territorios, 2023.

4 El1 63% en 2021, segin datos del INE, Encuesta de Caracteristicas Esenciales de la Poblaciin y
“viendas (ECEPOL’). Ajio 2021. Datos definitivos, Nota de prensa, 20 diciembre 2022.

46 177d. INE, Encuesta de Caracteristicas Esenciales de la Poblacion y Viviendas (ECEPOV). Ao

2021. Datos definitivos, Nota de prensa, 22 febrero 2023.
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tiempo debe también considerarse que muchas empresas han intentado la
supresion unilateral del transporte colectivo como medida para ajustar los
costes de produccion®’; actuando en la direccién inversa a las medidas que
fomentan el transporte sostenible, mientras el Gobierno se plantea impulsar
formas alternativas al transporte privado.

También debe tenerse en cuenta que el teletrabajo, que es igualmente
otra de las medidas vinculadas con la sostenibilidad ambiental y
especialmente a la descarbonizacién®, ha tenido menos desarrollo del
esperado en Espafa, como se constata por el retorno a los centros de
trabajo una vez superadas las restricciones sanitarias del Covid-19, pese al
incremento experimentado en 2023 respecto de 2024*. Ni tampoco ha
tenido una relevante acogida en la negociacion colectiva, pese a su destacada
relevancia.

En este marco, hay que recordar que el Proyecto de Ley de Movilidad
Sostenible, aprobado por el Consejo de Ministros en 2024, establece la
obligatoriedad de que todas las empresas, incluso las publicas, cuenten con
medidas favorecedoras del transporte sostenible, cuando tengan 500
personas trabajadoras en total, o bien 250 personas trabajadoras por turno.
También se recoge, como se comentaba en la introducciéon del presente
estudio, en el Capitulo XVI, Transicion tecnoldgica, digital y ecoligica, del V
Acuerdo para el Empleo y la Negociaciéon Colectiva, suscrito en 2023, el
fomento de la movilidad sostenible.

No obstante, la realidad es que la negociacion colectiva ha incorporado
escasamente las clausulas de transporte sostenible de las personas
trabajadoras en los desplazamientos motivados por el cumplimiento de su

47 Han considerado contratio a derecho la decisién empresarial unilateral de suprimir el
autobus (art. 41 ET) STS 16 abril 1999 (rec. 2865/1998), STS 3 julio 2024 (ECLI
ES:TS:2024:3980), salvo que se tratase de una ayuda social y existiera una ley que imponga
la supresion, STS] Galicia 29 mayo 2015 (ECLI ESTSJGAL:2015:4505), o bien se tratara
de un derecho colectivo suprimido y no contractualizado, STS] La Rioja 18 junio 2020
(ECLI ES:TSJLR:2020:202). Igualmente, se ha considerado contrario a derecho el acuerdo
de modificacién sustancial de las condiciones de trabajo sobre su eliminacion (art. 41 ET),
cuando la empresa no justifica las causas concurrentes en atencién a pérdidas/ahorro,
considerando como argumentos para mantenerlos razones distintas al medioambiente;
STS]J Pais Vasco 20 septiembre 2022 (ECLI ES:TSJPV:2022:2959): porcentaje de personas
trabajadoras que lo utilizan (31%) e imposibilidad de transporte publico alternativo.

48 177d. A. FERNANDEZ CARRASCO, Uz ario de teletrabajo: asi reducimos las emisiones de CO2, en
es.greenpeace.org, 9 marzo 2021.

4 17id. INE, Encuesta sobre el uso de TIC y del comercio electrinico en las empresas. Ao 2023 —
Primer trimestre 2024 Datos definitivos, Nota de prensa, 21 octubre 2024.
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prestacion de servicios™, pese a su importancia para el medioambiente™,
aunque existen compromisos sobre la elaboracién e implantacion de los
planes de movilidad sostenibles en distintos sectores productivos™.

En particular, cabe destacar, en relacién con las clausulas de transporte
sostenible recogidas en la negociacion colectiva, sobre todo el fomento del
transporte colectivo™, aunque no sea necesariamente con los medios de la
empresa o con cargo a la empresa.

Existen otras clausulas que pueden incluirse aqui, como son la
flexibilidad en los horarios o en los dias de trabajo que fomenten el uso del
transporte colectivo de las personas trabajadoras en los desplazamientos
motivados por el desarrollo de su prestacion de servicios, que puede
encontrar el apoyo de las personas trabajadoras y de los representantes de
las personas trabajadoras, por las ventajas en el ejercicio de la conciliacién™.
También la inclusién de clausulas relacionadas con el transporte individual
en férmulas igualmente sostenibles (como son las bicicletas, o bien los
patinetes™), aunque esto conlleva un importante riesgo desde el punto de
vista de la PRL y seran realmente sostenibles si utilizan energias alternativas
a la eléctrica.

6. La flexibilidad laboral interna como alternativa a las extinciones
contractuales

Dada la necesidad de facilitar la adaptacion de las condiciones laborales
a las empresas, las reformas espafiolas han venido implantado distintas
medidas de flexibilidad laboral interna, que pueden acabar aplicindose en
el contexto de la descarbonizacion, especialmente si se producen
sobrecostes en los procesos de producciéon que quiebren el equilibrio
econémico de las empresas y produzcan una crisis econémica en los
sectores productivos mas implicados en la descarbonizacion.

Las medidas de flexibilidad laboral interna difieren de las externas en

0 Vid. M.R. MARTINEZ BARROSO, Una timida pero creciente apuesta de la negociacion colectiva por
los planes de movilidad sostenible, en ].]. FERNANDEZ DOMINGUEZ (dir.), op. ¢it., p. 717.

51 177d, H. ALVAREZ CUESTA, ap. cit., p. 753.

2 Art. 7, VII Acuerdo para la valorizacion energética y la sostenibilidad de la industria
andaluza del cemento: «las empresas cementeras en Andalucia se comprometen al estudio,
la elaboracion e implantacién de planes de movilidad sostenibles, con la participacién de
la representacion legal de las personas trabajadoras, y en el perfodo de vigencia del presente
acuerdon.

> 1id. M.R. MARTINEZ BARROSO, ap. cit., p. 720.

>4 Idem.

55 Idem.
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que el ajuste permite el mantenimiento total o parcial del empleo de las
personas trabajadoras, lo que se realiza mediante diversas instituciones
juridicas, decididas unilateralmente por las empresas, ante causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, que pueden implicar,
en atencion a la ordenaciéon clasica que sigue el criterio de la menor a la
mayor gravedad, las siguientes alteraciones en las condiciones inicialmente
pactadas: el cambio en el puesto de trabajo, la modificacion sustancial de
las condiciones de trabajo, la movilidad geografica o la suspension temporal
del empleo (arts. 39, 40, 41 y 47 ET).

También otras medidas de ajuste que pueden adoptarse, como
alternativa a la extincion colectiva, son las clausulas de descuelgue de los
convenios colectivos, que permiten la inaplicaciéon de las condiciones
pactadas en el contrato de trabajo (art. 82.3 ET).

A ellas se han sumado mas recientemente otras medidas de flexibilidad
interna que facilitan la alteracién de las condiciones inicialmente pactadas,
por causas relacionadas con catastrofes y/o la climatologia. Estas medidas
suponen una alternativa al régimen juridico de la imposibilidad de la
prestacion de servicios de la persona trabajadora, regulada en el art. 30 ET,
que repercute el riesgo exclusivamente en la empresa.

Tales medidas de flexibilidad interna consisten en el reconocimiento
de cuatro dias de permisos retributivos (art. 37.3.¢ ET), la alteraciéon al
régimen de teletrabajo (art. 37.3.g ET) o la suspension del contrato de
trabajo superados los cuatro dfas de permisos retribuido (art. 37.3.¢ en
conexiéon con el art. 47.6 ET) en caso de que existan condiciones
meteorologicas adversas.

Sin embargo, los convenios colectivos analizados no recogen
previsiones especiales relacionadas con las medidas citadas anteriormente,
aplicandose en los mismos términos que se plasman generalmente en el
marco de la negociacion colectiva. Por lo que la implementacion de medidas
de flexibilidad interna queda a los acuerdos individuales o a los colectivos
que puedan alcanzarse para evitar las extinciones de los contratos de
trabajo, en el marco generalmente de los planes sociales obligatorios, que
se negocian con la parte social, antes de la adopcién de las medidas de ajuste
colectivo (art. 51 ET). De hecho, los convenios colectivos de empresa sobre
la extraccion del carbon hacen referencia a la preocupacion por el empleo
en este especifico sector, como consecuencia de la previsible reduccion de
los niveles admitidos de carbon™.

%6 Clausulas sexta y séptima, Convenio Colectivo de la empresa Carbonar.
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7. Las clausulas de extincion incentivada y de prejubilacion

Junto con las medidas de flexibilidad interna anteriormente analizadas
que permiten la alteracién temporal o definitiva de las condiciones de
trabajo inicialmente fijadas en el contrato, la negociacion colectiva y los
planes sociales obligatorios suelen proyectarse como mecanismos para
fomentar la jubilacién de quienes se encuentran cercanos a la edad ordinaria
de retiro, evitando de esta forma los despidos colectivos, en el marco de la
obligatoria negociacion de los planes sociales (art. 51 ET).

Sin embargo, pocos convenios colectivos de empresas recogen la
promocién de la jubilacién anticipada (art. 207, RDL 8/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la
Seguridad Social)”’, pese a la preocupacién por el empleo existente en las
empresas del carbon, como consecuencia de la previsible reduccion de los
niveles admitidos por imposicion de las normas internacionales y europeas
sefialadas al inicio del presente trabajo.

Tampoco contemplan la jubilacién parcial como férmula alternativa,
aunque pudiera tratarse de una forma manera eficaz de evitar los despidos
objetivos y colectivos (arts. 51y 52 ET). Pese a que las reformas laborales
en HEspafna han venido alterando su regulacion juridica para impulsar el
relevo generacional en las empresas y facilitar alternativas a la jubilaciéon en
la edad ordinaria.

No obstante, existen importantes acuerdos que incluyen expresamente
las clausulas de extincion incentivada y de desvinculacion en las empresas
del sector del carbon, realizados en el contexto del Acuerdo Marco para una
Transicion Justa de la Minerfa del Carbén y Desarrollo Sostenible de las
Comarcas Mineras para el periodo 2019-2027, firmado en 2018. Estos
acuerdos se han plasmado en ayudas, a las que pueden acceder las empresas
y las personas trabajadoras, articuladas por el RD-Ley 25/2018, de 21 de
diciembre, de medidas urgentes para una transicion justa de la minerfa del
carbon y el desarrollo sostenible de las comarcas mineras, siempre que la
relacién se haya producido como consecuencia del cierre efectivo de la
unidad de produccion el 31 de diciembre de 2018, asi como la extincion
tenga lugar en el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2019 y el 31
de diciembre de 2025. Todo ello sin perjuicio de las disposiciones
transitorias que permiten la aplicacién de plazos distintos, en condiciones
excepcionales.

Frente a los planes de reconversion dictados anteriormente, donde las
prejubilaciones supusieron un 67% frente al 33% de las bajas incentivadas,

57 Art. 43, Convenio Colectivo de la empresa Hullera Vasco Leonesa.
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el Acuerdo Marco para una Transicion Justa de la Minerfa del Carbén y
Desarrollo Sostenible de las Comarcas Mineras para el perfodo 2019-2027
se ha plasmado en un 90% de prejubilaciones frente al 10% de bajas
incentivadas™.

También el Acuerdo por una Transicion Energética Justa para
Centrales Térmicas en Cierre, firmado en 2020, se ha traducido en
prejubilaciones, sobre todo en las empresas principales de este sector”. Lo
que confirma la relevancia de las medidas extintivas frente a las medidas de
flexibilidad interna analizadas en el anterior apartado y al fomento de la
jubilacion.

Asimismo, existen algunas previsiones relacionadas con el retorno al
mercado de trabajo tras la extincion contractual de las personas trabajadoras
que han realizado prestaciones de servicios previas, que sucede en
aplicacion de las medidas de flexibilidad externa, especialmente por la via
del despido objetivo y colectivo, en lo que aqui interesa destacar. En este
punto, cabe destacar que el Reglamento 2021/691/UE, de 28 de abril de
2021, relativo al Fondo Europeo de Adaptacion a la Globalizacion para
Trabajadores Despedidos, por el que se deroga el Reglamento
1309/2013/UE, favorece «las transformaciones socioecondmicas causadas
por la globalizaciéon y los cambios tecnolégicos y medioambientales
ayudando a los trabajadores despedidos y a los trabajadores por cuenta
propia que hayan cesado en sus actividades para adaptarse al cambio
estructural».

En Espafia, el Acuerdo Marco para una Transicion Justa de la Mineria
del Carb6n y Desarrollo Sostenible de las Comarcas Mineras para el perfodo
2019-2027, firmado en 2018, asi como como el Acuerdo por una Transicién
Energética Justa para Centrales Térmicas en Cierre, firmado en 2020,
contienen algunas medidas, como las bolsas de recolocacion o la formacion,
destinadas a favorecer el retorno al mercado de trabajo, aunque resulta
indudable la relevancia de los acuerdos alcanzados para favorecer la
extincion incentivada y las prejubilaciones, sobre todo en las empresas en
desmantelamiento del sector del carbén a las que se ha hecho referencia
anteriormente.

58 17id. INSTITUTO PARA LA TRANSICION JUSTA, 5 ajios del acuerdo marco para una transicion
justa de la mineria del carbin y desarrollo sostenible de las comarcas niineras para el periodo 2019-2027,
cit.

59 1/id. INSTITUTO PARA LA TRANSICION JUSTA, Acuerdo por una transicion energética justa para
centrales térmicas en cierve: el enspleo, la industria y los territorios, cit., p. 53.
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8. La participacion de las personas trabajadoras en el compromiso
ambiental: nuevas competencias, cauces y garantias

Como plasmacién de la necesaria participacion de las personas
trabajadoras en el compromiso medioambiental®, los convenios colectivos
sectoriales analizados han introducido relevantes clausulas que reconocen
derechos especificos a la representacion de las personas trabajadoras en las
empresas, como una expresion mas de la importancia de la negociacién
colectiva en materia medioambiental®'.

Entre las clausulas mas relevantes de los convenios colectivos
sectoriales analizados, destaca la participacion de las personas trabajadoras
en la empresa®, incluso mediante representantes especificos, como son los
Delegados de Medio Ambiente®, o bien la Comisién Mixta de Prevencion
de Riesgos Laborales y Medio Ambiente®, en las denominaciones mas
extendidas.

Algunos convenios colectivos le reconocen a estas representaciones de
las personas trabajadoras un crédito horario adicional para la realizacién de
las funciones, a la que tienen como miembros del Comité de Empresa®,

0 Cfr. F. CAVAS MARTINEZ, La tutela del medioambiente en el dmbito de las relaciones laborales, en
R.O. BusTiLLOS BOLADO, M.F. GOMEZ MANRESA (dirs.), Desarrollo sostenible: andlisis
Jurisprudencial y de politicas priblicas, Aranzadi, 2014, pp. 384-388; C. CHACARTEGUI JAVEGA,
op. ¢it., p. 106; H. ALVAREZ CUESTA, La lucha contra el cambio climitico y en aras de una transicion
Justa: doble objetivo para unas competencias representativas multinivel, en Revista de Trabajo y Segnridad
Social — CEF, 2022, n. 469.

61 Vid. H. ALVAREZ CUESTA, La proteccion del medio ambiente en la negociacion colectiva, cit., pp.
732-743.

02 Cfr. arts. 9-16, IV Acuerdo para la transicién hacia la neutralidad climatica, el uso
sostenible de los recursos, la protecciéon del medio ambiente, la salud de las personas y la
mejora de la competitividad del sector cementero; arts. 17-20, VII Acuerdo para la
valorizacién energética y la sostenibilidad de la industria andaluza del cemento.

03 Cfr. art. 10,1V Acuerdo para la transicioén hacia la neutralidad climatica, el uso sostenible
de los recursos, la proteccién del medio ambiente, la salud de las personas y la mejora de
la competitividad del sector cementero; art. 17, VII Acuerdo para la valorizacién energética
y la sostenibilidad de la industria andaluza del cemento; art. 72, XX Convenio Colectivo
general de la industria quimica; art. 68, Convenio colectivo nacional de las empresas y
personas trabajadoras de perfumerfa y afines; DC 72, Convenio colectivo estatal del sector
de industrias carnicas.

64 Cfr. Clausula adicional segunda, XXII Convenio Colectivo de ambito estatal para las
industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias cerdmicas y para las del comercio
exclusivista de los mismos materiales; art. 9, Colectivo de sector Industria del Metal del
Principado de Asturias; art. 70.11.1, Convenio Colectivo general de la industria quimica.
65 Cfr. Art. 12,1V Acuerdo para la transicién hacia la neutralidad climatica, el uso sostenible
de los recursos, la proteccién del medio ambiente, la salud de las personas y la mejora de
la competitividad del sector cementero; art. 19, VII Acuerdo para la valorizacién energética
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aunque otros convenios colectivos crean estas formas de representacion sin
crédito horario adicional salvo pacto®. Algunos convenios colectivos le
reconocen también derechos de informacién y consulta relacionados con el
medio ambiente y en consecuencia debe entenderse con la
descarbonizacion®.

En las empresas del sector minero, de acuerdo con lo dispuesto en el
RD 3255/1983, de 21 de diciembre, por el que se aprueba el Estatuto del
Minero, se establece el Delegado Minero de Seguridad como forma
especifica de representacion de las personas trabajadoras, que forma parte
del Comité de Seguridad e Higiene, pudiendo incluso quedar liberados en
las empresa con mas de 250 personas trabajadoras, teniendo igualmente
competencias en la vigilancia de la PRL.

Los convenios colectivos de empresas dedicadas a la extraccion del
carbén, que se destacan aqui por la tematica del presente estudio, establecen
otras previsiones adicionales sobre el Delegado Minero, que incluyen la
designacion en el caso de que no alcancen las 250 personas trabajadoras
con el uso del crédito horario, la forma de eleccidon, su relacién con la
representacion unitaria y los representantes en materia de PRL, asi como el
derecho a la formacién®.

Ademas, los textos de los convenios colectivos atribuyen funciones de
vigilancia en materia ambiental no solo a las/os Delegadas/os de Personal
o al Comité de Empresa® al que se le reconoce tras la modificacion del art.
04.2.b ET competencias en la materia con todas las acertadas imprecisiones
apuntadas’, sino también a las/os Delegadas/os de Prevencion de Riesgos

y la sostenibilidad de la industria andaluza del cemento; Anexo VI, Convenio Colectivo
para las empresas del sector de harinas panificables y sémolas para los afios 2023, 2024 y
2025.

% Cfr. DC 72, Convenio colectivo estatal del sector de industrias carnicas; art. 68, Convenio
colectivo nacional de las empresas y personas trabajadoras de perfumerifa y afines.

67 Cfr. art. 72, XX Convenio Colectivo general de la industria quimica; art. 68, Convenio
colectivo nacional de las empresas y personas trabajadoras de perfumerifa y afines.

% Cfr. Anexo 1, Convenio Colectivo de la empresa Carbonar; arts. 4-11, Anexo I, Convenio
Colectivo de Empresa Nacional Hulleras del Norte; art. 43, Convenio colectivo de Unién
Minera del Norte.

9 Cfr. art. 94.5, XXII Convenio Colectivo de ambito estatal para las industrias extractivas,
industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los mismos
materiales; art. 54.1, Convenio Colectivo del sector de la Industria Siderometalirgica de
Cantabria para el periodo 2021-2024.

70 177d. M. SALAS PORRAS, Acuerdos de transicion justa y descarbonizacion en sectores sometidos a
reestructuracion  industrial. Primeras aproximaciones desde la perspectiva juridico-laboral, en 'T.
GUERRERO PADRON (dit.), Derecho del Trabajo y Seguridad Social. Aspectos criticos de su regulacion,
Laborum, 2024, p. 156.
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Laborales o al Comité de Seguridad y Salud™. Por lo que existe una fuerte
conexion entre la proteccién del medio ambiente y la salud laboral de las
personas trabajadoras en las empresas de los sectores productivos
mencionados.

No obstante, otros convenios colectivos unicamente amplian las
competencias de los 6rganos de representacién unitaria’, sin establecer
representaciones adicionales a las existentes, aunque si le reconocen
funciones de informaciéon que permiten un mayor control de las acciones
de la empresa en relacién con el cumplimiento de los objetivos sobre el
cambio climatico.

Recientemente, se ha introducido el derecho de la representacion
unitaria de las personas trabajadoras a ser informados por la empresa de las
medidas relacionadas con la activacion de alertas por catastrofes y otros
fenémenos meteorolégicos adversos (art. 64.4 ET). Lo que engarza con la
obligacién de negociar protocolos para la prevencion de riesgos asociados
a catastrofes y otros fendémenos meteoroldgicos adversos introducida
recientemente en el art. 85.1 ET.

Esto permite acordar la paralizacion de la actividad con los
representantes de los trabajadores en caso de riesgo grave e inminente,
atendiendo a lo dispuesto en el art. 21 de la Ley 31/1995, que atribuye esta
competencia a los Delegados de Prevencién, cuando no sea posible
acordarlo con la representacion unitaria de las personas trabajadoras. Lo
que vuelve nuevamente a incidir en el relevante papel de la negociacion
colectiva.

9. Conclusiones

Desde la recepcion del compromiso climatico en ambito estatal por
parte de Espafia, se observa un incremento del papel de la negociacion

1 Cfr. Anexo VI, Convenio Colectivo para las empresas del sector de harinas panificables
y sémolas para los afios 2023, 2024 y 2025; art. 22.2.¢, Convenio Colectivo de Manipulado
y Envasado de Citricos, Frutas y Hortalizas para la Comunidad Valenciana 2020-2024; art.
67, Convenio Colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida; art. 7,
apartados 1 y 4, Convenio Colectivo de sector Industria del Metal del Principado de
Asturias; art. 42.7.1, Convenio Colectivo del sector Montajes y Empresas Auxiliares del
Principado de Asturias; art. 71, Convenio Colectivo general de la industria quimica.

72 Cfr. art. 22, Convenio Colectivo del Sector Especias Naturales, Condimentos y
Herboristerfa; art. 22, Convenio colectivo Frutas Frescas y Hortalizas (Manipulado y
Envasado); art. 46.4, Convenio Colectivo para el sector de la Fabricacién y Venta de Pan
de Cantabria para el periodo 2020-2023; art. 31, Convenio colectivo del sector Manipulado,
Aderezo, Deshueso y Relleno de Aceitunas de Murcia.
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colectiva en la protecciéon del medioambiente, que ha impulsado la
incorporacion de clausulas negociales relacionadas con la descarbonizacion.

Esta negociacién colectiva se ha articulado mediante la adopcion de
planes y estrategias en ambito estatal sectorial, e incluso la negociacion de
distintos tipos de acuerdos colectivos, con una clara importancia de los
convenios colectivos de sector. Lo que ha provocado un grado distinto de
recepcion de estas clausulas, en funcién del sector, o bien de la necesidad
de realizar ajustes relacionados con la descarbonizacion.

Pese a la creciente importancia y a la clara relevancia de estas clausulas
en una economia que precisa realizar ajustes para alinearse a los objetivos
de sostenibilidad, el analisis de la negociacion colectiva revela que la mayoria
de los textos recogen declaraciones generales sobre el compromiso en
materia medioambiental, sin que se concreten las grandes medidas que se
recomiendan desde los organismos internacionales o europeos. Tampoco
reflejan los avances de la legislacion espafiola.

Asimismo, el estudio muestra la necesidad de que las clausulas
convencionales realicen una mayor regulacioén, implicando mas materias,
adoptando de esta forma un papel mas relevante en la concrecion de las
obligaciones empresariales y en el reconocimiento de derechos para las
personas trabajadoras.

Dejando la PRL a un lado sobre la que existen muchas referencias
expresas y los derechos de representacion de las personas trabajadoras en
relacion con el medioambiente, los convenios colectivos sectoriales tan solo
recogen algunas de las medidas que impactan en las condiciones de trabajo
de las personas trabajadoras, como ha podido observarse. A ello se suma
que la negociacion colectiva, por lo que se refiere a la minerfa del carbon,
ha afrontado la reconversion con medidas paliativas de extinciones
colectivas (clausulas de desvinculaciéon) y de retorno al mercado de trabajo
(reciclaje, bolsas de empleo).

Estas afectan principalmente a la formaciéon de las personas
trabajadoras en relacion con los compromisos y la responsabilidad
medioambiental. Pero quedan pendiente otras muchas, como los
complementos retributivos y la progresion profesional de las personas
trabajadoras, los planes de movilidad sostenible, asi como las medidas de
flexibilidad interna, sobre las que existe menos plasmacion en los convenios
colectivos.
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Derechos fundamentales y soft Iaw
en el derecho laboral: 1a nueva ciudadania
en el ambito del trabajo
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RESUMEN: EI trabajador como titular de derechos es reconocido como “‘ciudadano”
desde la perspectiva de los denominados derechos inespecificos, en reconocimiento a las
garantfas constitucionales las cuales, en su caracter de fundamentales, se incorporan al
ambito juridico del individuo como titular de derechos en el mundo del trabajo. En este
sentido, y considerando que a nivel internacional emergen otros instrumentos, tales como
los convenios y declaraciones, el presente trabajo analiza los manifiestos oficiales que en
forma de declaraciones y recomendaciones consagran los principios y valores entendidos
como fundamentales. La nocién de la ciudadania en la empresa serd abordada analizando
cuiles son los instrumentos internacionales considerados como normas de soff law
invocadas en la proteccién del trabajador. Una segunda aproximacién abordara la
evolucion e integracion por parte de los Estados de los principios y postulados de derecho
internacional del trabajo, que emergen de los instrumentos no vinculantes que evolucionan
en normas o bard law en el ambito laboral.
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Fundamental Rights and Soft Law
in Labour Law: the New Citizenship
in the Field of Work

ABSTRACT: The worker as a rights holder is recognized as a ‘citizen’ from the
perspective of so-called non-specific rights, in acknowledgment of constitutional
guarantees which, by their fundamental nature, are incorporated into the legal framework
of the individual as a rights holder within the world of work. In this regard, and considering
that other instruments emerge at the international level, such as conventions and
declarations, the present study analyses official statements in the form of declarations and
recommendations that enshrine principles and values regarded as fundamental. The notion
of citizenship within the workplace will thus be examined by analysing the international
instruments categorized as softlaw norms invoked for the protection of workers. A second
approach will address the evolution and integration by States of the principles and tenets
of international labour law derived from non-binding instruments, which eventually
develop into binding norms or hard law within the labour sphere.

Key Words: Citizenship in the company, soft law, fundamental rights, hard law.
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1. La ciudadania en la empresa

En los ultimos afos el reconocimiento del trabajador, como sujeto
titular de derechos, posiciona la discusion doctrinaria en torno a los
denominados derechos inespecificos. Estos son aquellos que, en lo relativo
a la relacién laboral, no solo reconocen al trabajador como tal, sino también
como ciudadano, pues albergan aquellos derechos inmanentes consagrados
en la carta fundamental, como es, por ejemplo, la dignidad humana, la
integridad, entre otros'. Palomeque L.6pez” los ha definido:

Son aquellos derechos atribuidos con caricter general a los ciudadanos
que, al propio tiempo, son trabajadores y, por lo tanto, se convierten en
verdaderos derechos laborales por razén del sujeto y de la naturaleza de
la relacién juridica en que se hacen valer, en derechos constitucionales
laborales inespecificos.

Tales derechos se diferencian de aquellos denominados derechos
especificos, reconocidos en los cuerpos juridicos que regulan las materias
del ramo de caracter especificamente laboral, inclusive aquellos contenidos
en gran parte de las constituciones que se reconocen como aquellos en
directa relaciéon con el ambito del trabajo. Un ejemplo de esto es el derecho
consagrado en el art. 35 de la Constitucion Espafola, el cual establece que
todos los espafoles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo.

En reconocimiento de estos se debe precisar que los derechos
humanos, consagrados en gran parte en los instrumentos juridicos
internacionales, también reconocen la protecciéon al individuo como
trabajador y en su relacién laboral, pues se tratan de normas erga omnes.
Sefiala a este respecto Crawford’ que son «aquellas normas sustantivas de
comportamiento que prohiben lo que ha llegado a considerarse intolerable,
porque representa una amenaza para la supervivencia de los Estados y sus
pueblos y para los valores humanos mas fundamentales». En esta acepcion
se debe especificar que no todos los derechos humanos son normas de zus
cogens, aunque si se consideran algunas disposiciones pertenecientes a estas
normas imperativas de derecho’; un ejemplo de ello es la prohibicion del

I M.-C. PALOMEQUE LOPEZ, Los derechos laborales en la Constitucion Espasiola, Centro de
Estudios Constitucionales, 1991, p. 31.

2 M.-C. PALOMEQUE LOPEZ, La Constitucion y la ley laboral, en M.-C. PALOMEQUE LOPEZ,
M. ALVAREZ DE LA ROSA, Derecho del trabajo, Centro de Estudios Ramén Aceres, 2001, p.
148.

3 J. CRAWFORD, Los articulos de la Comision de Derecho Internacional sobre la Responsabilidad
Internacional del Estado. Introduccion, texto y comentarios, Dykinson, 2004, p. 293.

4 Vid J1. ACOSTA-LOPEZ, AM. DUQUE-VALLEJO, Dedaracion Universal de Derechos
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trabajo forzoso.

En razoén de lo anterior, el analisis que se presenta, el cual se aborda
desde una concepciéon de la tradicion civilista, integra también las
consideraciones relativas a la esfera social que el derecho del trabajo
representa. Se debe considerar en esto, también, la constante evolucién y
reconocimiento a nivel internacional de estos derechos o garantias
fundamentales frente a los nuevos desafios que imponen la economia y la
globalizacién vy, concretamente, las particularidades de los llamados
mercados laborales de cada pais, en los cuales se evidencian las disparidades
en el reconocimiento de los derechos de los trabajadores y su efectiva
proteccion en las diferentes naciones, lo cual da cuenta de que, si bien existe
una consagracioén de ciertas normas en los ordenamientos juridicos a nivel
local en lo que respecta al derecho internacional del trabajo, se consagran
estandares inderogables que permiten tener un marco conforme a los
contenidos de los acuerdos internacionales, los que confluyen en
reconocimiento de los principios internacionales del trabajo, de los cuales
se destaca indudablemente la proteccion al trabajador y al empleo, a su
cuerpo; integridad fisica y psiquica y al medio’ en el cual despliega sus
funciones, entre otras consideraciones.

Si bien existen nociones divergentes relativas a la acepcion de trabajo
en los diversos paises y citando lo indicado por Tamames y Gallego® —da
diferencia de actitud de los pafses latinos hacia el trabajo respecto a los
paises sajones, cuya palabra no tiene un origen tan duro, pues es “laborare”,
que significa “labrar”; acepciéon que deviene del latin “#ipaliare”, que
significa torturar, se explica en que, superadas estas diferencias etimoldgicas
bajo la histérica concepcion de los tres factores de produccion
tradicionalmente citados (junto a la tierra y al capital) y al que se asigna
también la génesis del capital, y la mejora de la tierrax—, se puede entender
la histérica discusion en torno a los medios de produccion y la fuerza del
trabajo. Asi sefiala Gluj':

En este sentido, contra el “sedicente” factor econémico reconocemos
en el modo de produccién la totalidad entendida como modo de vida.
Contra la compartimentacién del todo social, proponemos una mirada
atenta [...] a las tendencias que hacen a la reproduccién y a la lucha de

Humanos, snorma de ius cogens?, en International Iaw, 2008, 1. 12.

> El convenio n. 190 reconoce el derecho de los trabajadores a un ambiente de trabajo libre
de violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por razén de género.

¢ R. TAMAMES, S. GALLEGO, Diccionario de economia y finanzas, Alianza, 2010, p. 775.

7 A. GLU]J, A propdsito de las categorias de modo de produccion y formacion econdmica social, en Revista
Lzquierdas, 2020, n. 49, pp. 199-200.
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clases capaz de transformarlas. De este modo, consideramos que el
modo de produccién no representa una categoria abstracta, sino
concreta, no “econémica’ sino del todo social, no estatica ni tipico-ideal,
sino histérica.

También otra mencién en torno a esta reflexién que amerita ser
pronunciada es la de Baylos®, quien citando a Umberto Romagnoli denuncia
la problematica que se hace presente hasta nuestros dias:

la democracia, en fin, es el problema. Pero con importantes limitaciones,
porque, como es un dato sabido, “la democracia industrial, es una
democracia su#i generis. En la empresa siempre hay algunos que mandan y
muchos que obedecen; en la empresa no existe la posibilidad de cambio
de roles: gobierno y oposicién permanecen fijos”. Poder sin alternativa,
contra poder que nunca puede sustituitlo.

En esta breve mencion, y respecto a la esfera de resguardo de los
derechos bajo la acepciéon “ciudadania en la empresa”, es que no puede
desatenderse la prerrogativa de este término. Ahora bien, en el ambito de
proteccion internacional de los derechos humanos, se reconocen
instrumentos universales y regionales, que han propiciado un marco
juridico de lo que se entiende universalmente por proteccion al individuo y
a este como trabajador en la relacion laboral. Un instrumento importante a
destacar en este marco es el Pacto de Derechos Politicos y Civiles y de
Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales, de 1966, vigentes desde
1976°. Este marco considera, también, la produccién de los organismos
especializados de las Naciones Unidas, como es, por ejemplo, el Convenio
n. 169 sobre pueblos indigenas y tribales en paises independientes, el cual
fue adoptado en la Conferencia General de la OIT el 27 de junio de 1989.
La mencién de este instrumento en este caso particular deviene de su
vocacion de proteger a los trabajadores, pues se entiende entre sus objetivos
el superar la desigualdad que todavia afecta a algunos de estos pueblos
indigenas, en la realidad y en el ambito de las condiciones de empleo a las
cuales generalmente se enfrentan. Se ha hecho presente a los distintos
Estados la preocupacion por estos graves abusos en contra de trabajadores
indigenas, particularmente de los sectores rurales y agricolas. En este caso,

8 A.BAYLOS, Control obrero, democracia industrial y participacion: contenidos posibles, en J. APARICIO
TOVAR, A. BAYLOS (eds.), Autoridad y democracia en la empresa, Trotta, 1992, p. 166, citando
a U. ROMAGNOLI, Estructura de la empresa, en Cuadernos de Derecho del Trabajo, 1978, n. 4, p.
79.

O Vid. E. RIVEROS MARIN, Norpativa internacional de los Derechos Humanos y el sistema
democrdtico: el caso chileno, Konrad-Adenauer-Stiftung, 2011, p. 5.
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la Comisién solicité a los gobiernos que adopten las medidas necesarias y
las politicas publicas para eliminar toda forma de trabajo forzoso y también
la discriminacién de estos trabajadores con pertenencia a pueblos indigenas,
destacando la urgencia de garantizar el respeto de sus derechos
fundamentales en el trabajo™.

En la protecciéon de estos derechos, consagrados en los convenios
internacionales de la OIT y reconocidos en otros instrumentos que versan
sobre derechos humanos, una primera precision que se debe tener presente
es que, al integrar los tratados internacionales en los ordenamientos
juridicos internos, los Estados son mandatados a adoptar las medidas
necesarias tendientes a implementar sus disposiciones. Esto lleva a la
distincién con respecto de aquellos paises en los cuales los tratados se
ejecutan directamente''. Ello también importa el 4mbito de las relaciones
laborales. En este sentido, es importante precisar, tal como ha sefialado el
Tribunal Constitucional Chileno'?, que el “respeto” aludido en el art. 19.4
de la Constitucion Politica Chilena importa la obligacion de terceras
personas de no interferir en el ambito del valor y la conducta que protege
el ordenamiento juridico a través de las garantias constitucionales. También
ello aplicado a la relacion laboral, en consecuencia, configura lo entendido
bajo el concepto de la ciudadania en la empresa, que implica la «cualidad y
derecho de ciudadano»”, nocién que emerge de la teorfa de la
hotizontalidad de los derechos fundamentales'.

Este reconocimiento de las garantias y derechos del trabajador ha sido
latamente interpretado y abordado por el érgano administrativo, que para
el caso del pais en mencién es la Direccién del Trabajo'. Este servicio
publico chileno ha reforzado que:

10 77d. COMISION DE EXPERTOS EN APLICACION DE CONVENIOS Y RECOMENDACIONES,
Convenio sobre pueblos indigenas y tribales, 1989 (nim. 169), OIT, 2019.

1 17d. CM. VAZQUEZ, The Four Doctrines of Self-Executing Treaties, en American Jonrnal of
International Law, 1995, vol. 89, n. 4.

12 STC Chileno 9 noviembre 2010, Rol n. 1419-09-INA.

13 Diccionario de la lengua espaiiola RAE, entrada dudadania.

14 177d. P. MARSHALL BARBERAN, E/ ¢fecto horizontal de los derechos y la competencia del juez, para
aplicar la constitucion, en Estudios Constitucionales, 2010, n. 1.

15 La Direccién del Trabajo, en Chile, tiene como misién «promover, proteger y garantizar
los derechos laborales, incorporando la perspectiva de género e implementando
mecanismos que fortalezcan el dialogo social, y fiscalizando el efectivo cumplimiento de la
legislacion laboral, previsional y de seguridad y salud en el trabajo, que permitan construir
modelos de relaciones laborales justas y equitativas entre trabajadores y trabajadoras,
empleadores y empleadoras y organizaciones sindicalesy (www.dt.gob.cl, seccion Acerca de la

D).
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los poderes empresariales no pueden suponer a priori una relativizaciéon
o matizacién del derecho fundamental, mds bien, este es el que actia
como un freno insalvable al ejercicio de tales poderes. Por lo tanto, el
problema no tiene solo una connotacién contractual —modalizacion de
la vida dentro de la empresa segun las directrices o la organizacién
empresarial—, tiene también un componente que escapa al limitado y
circunscrito ambito del contrato de trabajo para trasladarse a la 6rbita
constitucional, esto es, al ejercicio por parte del trabajador de derechos
que trascienden su categorizacién como trabajador para amoldarse a un
plano omnicomprensivo de su personalidad toda. En consecuencia,
dicho poder —expresion de las necesidades organizativas o productivas
del empresario, pero delimitado juridicamente en virtud del contrato de
trabajo y de la ley— necesariamente ha de verse afectado en alguna
medida en aras del respeto pleno de los derechos fundamentales del
trabajador!s.

Esta construccién, desde el ambito administrativo y de la doctrina, deja
abierta la pregunta a scoOmo estas garantias son efectivas y eficaces en la
relacion laboral? En respuesta a esto y como sefiala el profesor Gamonal
Contreras'’, estos «derechos humanos que detenta el trabajador en cuanto
persona y ciudadano, son derechos civiles que no se espera sean relegados
y/ o postergados por el hecho de ser parte de un contrato de trabajo» y su
proteccion es amplia, en tanto si bien son reconocidos en las Cartas
Fundamentales de los Estados que establecen procedimientos especificos
para su tutela, también son reconocidos estos derechos en los tratados
internacionales frente a los cuales se pueden activar los procedimientos que
supervigilan el cumplimiento de los compromisos asumidos por los
distintos Estados en la materia. Ademas, y siendo esta rama del derecho
especificamente de indole laboral, se debe considerar que a nivel local los
tribunales, que por mandato legal se avocan al conocimiento de las causas
competentes de acuerdo a su jurisdiccion'®, aplican estos instrumentos y
principios lo que se hace evidente en sus fallos judiciales, por ejemplo,
tomando el fallo de la Sala I de la Camara Nacional de Apelaciones del
Trabajo de Argentina'’ que pronuncié:

16 Dictamen 19 julio 2002, ord. n. 2328/130.

17'S. GAMONAL CONTRERAS, Fundamentos de Derecho Laboral, Legal Publishing Chile, 2008,
p. 54.

18 Vid. E.A. CHAVEZ CHAVEZ, Procedimientos. Juzgados laborales. Prdctica forense y jurisprudencia.
Explicaciones y formularios, Tofulex, 2021, p. 7.

19 Camara Nacional de Apelaciones del Trabajo, Sala I, Juzgado n. 51, causa n.
47.801/2015/cal, autos Benetti, Verdnica Romsina ¢/ Transol s.r.l.y otros 5/ accidente — accidn civil.
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Como destaca la OIT, para detener la violencia en el mundo del trabajo,
los diferentes actores sociales debemos preocuparnos por realizar un
enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones
de género. Se debe proporcionar un alcance amplio de la proteccion,
sobre la base de que toda persona tiene derecho a un mundo del trabajo
libre de violencia y acoso [...]. El marco normativo internacional y
nacional es amplio y suficiente en lo que respecta a los derechos
humanos de las mujeres [...] lo que constituye una obligacién del
conjunto de la sociedad.

La complejidad que emerge en torno al reconocimiento de estos
derechos es su tutela efectiva, pues actualmente, y a pesar de contar con
normas internacionales que prohiben explicitamente, por ejemplo, el
trabajo infantil, muchos paises con legislaciones de paso tardio han
vagamente consagrado una proteccion efectiva de las garantias
fundamentales inherentes a los trabajadores, ejerciéndose en los hechos
arbitrariedades e ilegalidades por parte de los empleadores. Estas realidades
no solo tienen lugar en las naciones en vias de desarrollo, sino que también
aquellas naciones consideradas como desarrolladas y con legislaciones
laborales mas solidas, es decir, es bastante discutida la efectiva proteccion
empero al reconocimiento de ciertos derechos. Por esto, se erige como una
de las principales preocupaciones a nivel global el que, «<En un momento en
el que el mundo se enfrenta a retos sin precedentes, como la creciente
desigualdad, el trabajo informal y una recuperacién econdémica post-
pandemia desigual, avanzar en la justicia social es mas importante que
nunca», como sefiala el Director de la OIT Houngbo™.

Por ello, la finalidad de la norma internacional es resguardar al
trabajador y al trabajo, pues compromete a los Estados. La Declaracion de
la OIT* enfatiza esto, de acuerdo con su funcién:

Considerando que la OIT es la organizacion internacional con mandato
constitucional y el o6rgano competente para establecer Normas
Internacionales del Trabajo y ocuparse de ellas, y que goza de apoyo y
reconocimiento universales en la promocién de los derechos
fundamentales en el trabajo como expresién de sus principios
constitucionales.

20 OIT, Director General de OIT: “Ein un nomento en que el mundo se enfrenta a retos sin precedentes,
avanzar en la justicia social es mds importante que nunca”, en www.ilo.org, 2 mayo 2024.

21 Declaracion de la OIT relativa a los principios v detechos fundamentales en el trabajo v

su seguimiento, adoptada en la Conferencia Internacional del Trabajo, 1998, 862 reunién,

y enmendada en 2022, 1102 reunién, pp. 8-9.
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También se busca mediante estas normas proteger al trabajador en la
relacién laboral que ciertamente es asimétrica, destacando que:

con el objeto de mantener el vinculo entre progreso social y crecimiento
econoémico, la garantia de los principios y derechos fundamentales en el
trabajo reviste una importancia y un significado especiales al asegurar a
los propios interesados la posibilidad de reivindicar libremente y en
igualdad de oportunidades una participacién justa en las riquezas a cuya
creacién han contribuido, asi como la de desarrollar plenamente su
potencial humano?2.

En este sentido, tampoco son ajenos para el derecho internacional
aquellos asuntos laborales en que se avocan los Estados en sus legislaciones
internas, ni le es indiferente el trato interno al trabajador, ni las condiciones
en las cuales se enmarca en el contrato de trabajo, lo cual significa a su vez
que en la deliberacion el juez nacional, cuando integre las leyes al caso
concreto sea mandatado también a integrar los derechos y los principios
internacionales. Si bien el presente articulo no busca abordar las brechas
legislativas atn existentes en los distintos paises, se debe hacer una breve
mencion a las problematicas que se evidencian al respecto en los distintos
Estados.

En la mayoria de los paises, tal como es el caso de Chile, existe un claro
reconocimiento en torno a la integraciéon e incorporacion de las garantias
constitucionales al ambito juridico del individuo, como titular de derechos
en el mundo del trabajo, integrando este reconocimiento también en lo que
respecta a las leyes que rigen las relaciones laborales, por ello y siendo
fundamental la integracién, como se enuncia en lo precedente, de los
tratados internacionales para avanzar en la proteccion de los individuos. Es
fundamental que estas materias, ratificadas por un Estado particular logren
su plena eficacia en el ordenamiento juridico interno.

Es importante precisar, a este respecto, el valor juridico de los
convenios y recomendaciones que realiza el organismo especializado en la
materia de las Naciones Unidas, los cuales no son siempre vinculantes, lo
cual sera abordado en los siguientes parrafos.

2. Convenios y recomendaciones

Los instrumentos juridicos internacionales elaborados por gobiernos,
empleadores y trabajadores en el marco de la OIT, tales como son los

22 [bidem, p. 8.
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convenios y las recomendaciones de caricter no vinculantes y los
manifiestos oficiales que consagran los principios y valores entendidos
como fundamentales, proponen una integraciéon comun de los principios
en el ordenamiento juridico internacional laboral. A este respecto
Zanobetti® destaca:

La OIT ha promovido la adopciéon de numerosas convenciones y
recomendaciones. Como es sabido, las convenciones una vez adoptadas
por los Estados miembros tienen naturaleza vinculante, mientras las
recomendaciones no.

De particular relevancia, sefiala la Autora:

la organizaciéon puede adoptar una recomendacién en los casos en los
que aun no estan dadas las condiciones para la adopcién de normas de
caracter vinculante. En otros casos, lo cual ocurre con frecuencia, una
convencion y una recomendacion sobre el mismo tema son adoptadas
de manera simultanea: la recomendacién contiene normas mas detalladas
y frecuentemente establece estandatres mas altos y propotciona criterios
para la aplicacién de las disposiciones de la convencion correspondiente.

Importante es mencionar a este respecto que la armonizacién de estos
principios, reconocidos en las declaraciones de la OIT, son una parte
fundamental de la gobernanza internacional laboral y a pesar de no ser
juridicamente vinculantes son fundamentales en la manera en la cual
actualmente se enmarcan las relaciones laborales y lo que se busca, por
tanto, es armonizar bajo principios comunes los estandares como base y
garantfa de los derechos laborales en los distintos paises.

Para lograr esto, la Constitucion de la OIT en su art. 19.3 establece:

La conferencia debera tener en cuenta aquellos paises donde el clima, el
desarrollo  incompleto de la organizaciéon industrial u otras
organizaciones particulares hagan esencialmente diferentes las
condiciones de trabajo y debera proponer las modificaciones que
considere necesarias de acuerdo con las condiciones peculiares de dichos
paises.

Lo que senala este parrafo es fundamental respecto a la menciéon
anterior, pues es evidente la disparidad de las economias de los distintos
paises y de los mercados laborales, lo cual bajo una precaria regulacion se

2 A. ZANOBETTI, Diritto internazionale del lavoro. Norme universali, regionali e dell’'Unione europea,
Giuffre Francis Lefebvre, 2021, p. 41.
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hace extensivo al mundo juridico.

De esto se desprende la relevancia de las normas internacionales del
trabajo que otorgan directrices y principios que, si bien no desconocen la
realidad nacional, buscan ser verdaderas guias para el desarrollo futuro de
las naciones y sus economias.

Tal como se hace presente, las Constituciones Politicas de los Estados
tienen como fin no solo conformar el pacto social, sino también la
busqueda del maximo desarrollo espiritual y material posible de los
individuos y de estos como trabajadores, aunque esto importe
particularidades que se hacen aun mas latentes en la confrontacién de los
intereses colectivos frente a los empleadores, como es el caso del derecho
sindical*.

Como sefialan von Potobsky y Bartolomei de la Cruz”, «Para la OIT
no se trata de la aplicacion, en todos los Estados Miembros y en forma
simultanea, de las normas elaboradas en su seno. Pero si constituye su
politica oficial insistir en la evolucién econémica y social de los pueblos,
considerando que ambos términos de la ecuaciéon son inseparablesy.
Agregan los Autores que tempranamente, durante la séptima conferencia
de los Estados Americanos miembros de la OIT, se enfatizd «a
caracteristica esencial de todo enfoque moderno del desarrollo econémico
y es que los objetivos sociales sean parte inseparable del progreso y que la
politica social se desarrolle a la par de la politica econdémicax.

2.1. Soft Iaw

En respuesta a una gobernanza global, que maximice los objetivos
sociales, emergen los instrumentos que carecen de fuerza obligatoria y que
son percibidos como sof? /aw. Esta concepcion es utilizada habitualmente
para definir en la relaciéon entre los Estados y las organizaciones
internacionales todos los restantes instrumentos que, sin constituir una ley,
pueden contribuir a la formacion de esta, ya sea a través de la formacion de

24 Cfr. O. KAHN-FREUND, O Uses and Misuses of Comparative Law, en The Modern Law Review

1974, vol. 37, n. 1; R. BLANPAIN, Comparativism in Labour Law and Industrial Relations, en R.

BLANPAIN (ed.), Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrialized Market
Economies, Wolters Kluwer, 2014; A. HOYOS, La transferibilidad de las normas juridicas laborales:
el caso de las normas internacionales del trabajo y los paises subdesarrollados, en NV.AA., Homenaje a
Mozart Victor Russomano, Universidad Externado de Colombia, 1985.

25 G.W. VON POTOBSKY, H.G. BARTOLOMEI DE LA CRUZ, La Organizacion Internacional del
Trabajo. El sistema normativo internacional, los instrumentos sobre derechos humanos fundamentales,
Astrea, 1990.
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la opinio iuris de los Estados, que contribuye a la formaciéon de una nueva
costumbre o ser este tipo de instrumentos los utilizados para interpretar las
provisiones de un tratado o la aplicacion de sus disposiciones. También
destacan principalmente porque pueden ser la antesala de la celebracion de
un tratado multilateral, o porque proveen el detalle técnico y las reglas
aplicables para la aplicacién de un tratado, por tanto, pueden y contribuyen
a la formacién del derecho internacional. Un elemento importante es que
existe una interaccién con otras fuentes, incluso cuando el instrumento en
si formalmente no es vinculante entre tratados, derecho indicativo,
principios generales y costumbres.
Boyle* examina:

Puede ser mas facil para algunos Estados adherirse a instrumentos no
vinculantes porque pueden evitar el proceso de ratificacién de tratados a
nivel nacional y, tal vez, eludir la rendicién de cuentas democritica
respecto a la politica a la que se han comprometido. En este contexto,
los beneficios del soff Jaw son esencialmente de caricter interno y
constitucional. Por supuesto, esta misma caracteristica también puede
dificultar la implementaciéon de tales politicas si se requiere
financiamiento publico, legislacién o apoyo popular. Un nuevo gobierno
también podria encontrar mas sencillo repudiar compromisos de soff law,
por lo que otros gobiernos podtian querer ser cautelosos al confiar en
ellos.

Se desprende de lo anterior la finalidad de los multiples instrumentos
de soft law en el derecho internacional del trabajo, como sefiala Duplessis®:

¢no debe el derecho indicativo considerarse una astucia del sistema con
miras a introducir en una sociedad internacional descentralizada
modificaciones juridicas esenciales? Es por cierto una fuente progresista
tendiente a hacer evolucionar el derecho internacional hacia nuevas
areas.

La légica promocional de la Declaracién de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo de 1998 desempefia
un papel heuristico equivalente pero, en este caso, incitando a la
Organizacién a proporcionar una asistencia técnica a sus Estados
Miembros, con miras a que se respeten los derechos y principios
fundamentales en el trabajo. No se debe descartar que esas nuevas
formas de reglamentacién tengan una virtud pedagégica y de

26 A. BOYLE, Soft Law in International Law-Making, en M. EVANS (ed.), International Law,
Oxford University Press, 2018.

27 1. DUPLESSIS, L2/ derecho indicativo y el derecho internacional del trabajo, en Educacion Obrera,
20006, n. 143-144, p. 46.
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estimulacién. Se basan en la cooperacién, el acompafiamiento y la
asistencia, principalmente técnica, ahora indispensables para toda
evaluacion sobre la eficacia de las normas.

El derecho indicativo actia como lo hatfa un discreto arquitecto social.

Tomando en consideracion este enunciado, hay que sefialar que el soff
law contenido en los principios, declaraciones y recomendaciones de la OIT
contribuyen a la tutela de los derechos humanos, haciendo extensivos los
derechos fundamentales a la esfera del trabajo.

A este respecto, también podemos indicar que el soff aw no constituye
el unico instrumento en la arquitectura internacional, como es precisado
por Gil y Gil*:

Aunque, hasta el momento, han fracasado los intentos de elaborar una
disciplina internacional de hard law, los mecanismos de soft law y de
autolimitacién y autodisciplina de derecho privado pueden contribuir a
la tutela de los derechos humanos en el trabajo por parte de las empresas
multinacionales.

Los instrumentos de soff /aw aportan a la formaciéon de la ley e
interactian con otras fuentes del derecho, contribuyendo también a la tutela
de los derechos humanos, pero gson los derechos fundamentales
entendidos bajo la concepcién de Ciudadania en la empresa, como derechos
humanos? Citando a Alexy” se sefiala que los derechos humanos
representan el nucleo de la justicia, por ello, siendo el ser humano titular de
derechos por gozar de tal condicién, los derechos humanos estin
justificados por su naturaleza y condicién. La concepcion del siglo XXI,
que se sostiene bajo la nocidén de constitucionalismo, amplia el
reconocimiento al Hstado de Derecho, en funcién de las relaciones del
hombre, como miembro integrante de la sociedad™.

Enunciado lo anterior, la diferencia versa, «Al contrario, en que los
derechos fundamentales se consagran en las Constituciones, teniendo
reconocidas garantias juridicas para su defensa. Asi, los derechos humanos

2 J.L. GIL Y GIL, Los principios y derechos fundamentales en el trabajo como orden piiblico social
universal, en VV.AA., B/ futuro del trabajo gue gueremos. Conferencia Nacional Tripartita. Palacio de
Zurbano, 28 de marzo de 2017. 1 olumen 11, Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2017,
p. 514.

2 R. ALEXY, Law, Morality, and the Existence of Human Rights, en Ratio Inris, 2012, vol. 25, n.
1,p. 9.

30 Vid. M.P. HERNANDEZ MARTINEZ, Constitucion y derechos fundamentales, en VV.AA.,
Congreso Internacional sobre el 75 Aniversario de la Prommulgacion de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexcicanos, Universidad Nacional Auténoma de México, 1993.
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describen la libertad e igualdad en ciertos ambitos de la vida que deben
garantizarse a todo hombre y mujer, con independencia de un
reconocimiento y efectiva protecciéon juridica en cada ordenamiento en
particular. Mientras, los derechos fundamentales son garantias de la libertad
e igualdad en ciertos ambitos de la vida humana, pero en los términos
establecidos en un ordenamiento juridico particular».

Ahora bien, recogiendo el rol del arquitecto social que constituye el sof?
law, este se caracteriza por tratar temas recientes y de especial valor para la
comunidad internacional que, frente a lo extenuantes que resultan ser los
consensos politicos y los recursos limitados con los que se cuenta, ademas
de las burocracias propias de los procedimientos de negociacion de un
convenio, se benefician de este tipo de acuerdo por ser mecanismos mas
agiles en comparacion a las convenciones que requieren ademas esfuerzos
presupuestarios importantes para los Estados. Ello se fundamenta ademas
en que, dada la particularidad del mundo del trabajo, existen actores
interesados en reducir los costos que implica la implementacion de las leyes
laborales y sociales, por ello estos instrumentos emergen en proteccion de
los derechos fundamentales del trabajador, reconociéndolo como tal en su
esfera laboral. Por ello negarle al derecho internacional su caracter dinamico
supondria su incapacidad de adaptarse a las nuevas realidades que la
sociedad internacional continuamente atraviesa.

Roberto Ago’ sefiala a este respecto que el sistema de normas de
Derecho Internacional se encuentra creado por procesos formales y
también espontaneos, sin que su expresidon escrita sea un elemento
constitutivo de la norma. El Autor del presente trabajo encuentra en esta
ultima formulacion una conciliacion armonica entre la teorfa y la practica
del Derecho Internacional. De este modo, la espontaneidad en el desarrollo
normativo permite que el orden juridico internacional se componga de
cauces cada vez mas diversificados.

Se debe precisar que, si bien se reconoce la influencia del soff /aw en la
gobernanza de derechos, se hacen presentes también sus limitaciones como
instrumentos no vinculantes. Una de las limitaciones mas palpables en este
ambito que es necesario sefialar es la cuestionada conveniencia de
normativizar, que dependera en dltima instancia del ambito y contenido
sobre los cuales verse el instrumento de que se trate, porque mayores grados
de estandarizaciéon no siempre pueden ser optimos, lo que explica desde

3UCfr. R.AGO, Scienza ginridica e diritto internazionale, Giuffre, 1950; R. AGO, Diritto positivo e
diritto internazionale, en NV.AA., Seritti di diritto internazionale in onore di Tomaso Perassi, Giuffre,
1957, vol. 1.
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esta perspectiva Druzin®

Estd claro que un ancho de via normalizado universalmente es
beneficioso; sin embargo, no tiene por qué serlo un salario minimo tnico
o un objetivo de emisiones aplicado a cada pafs de la misma manera. La
policentricidad juridica también tiene sus ventajas. Los abogados suelen
abogar por la estandarizacion, mientras que los economistas reconocen
las ventajas del derecho policéntrico. A menudo ocurre que muchas
normas que son eficaces para un tipo de transacciéon o una comunidad
comercial pueden no setlo para otra y ello aplica a los mercados del
trabajo.

No debe desatenderse en las disciplinas relacionadas, luego de lo
expuesto por el Autor, la vocacion de la OIT de lograr justicia social, por
ello la accién normativa como medio para ello no busca en esencia una
discusién en base a la jerarquia de sus normas y la conveniencia de
normativizar, sino mas bien, establecer estindares minimos con miras a un
orden social-laboral entre las naciones que proteja los derechos
fundamentales en el trabajo™.

2.2. La nueva ciudadania en el ambito del trabajo

Existe, como se ha abordado en los epigrafes anteriores, un claro
reconocimiento a las garantias constitucionales, las cuales en su caracter de
fundamentales se incorporan al ambito juridico del individuo como titular
de derechos en el mundo del trabajo, integrando en ello las garantias
consagradas no solo en la carta magna relativas, por ejemplo, al derecho
sindical, sino que en los tratados internacionales ratificados y que se han
incorporado a su legislaciéon interna. En este sentido, y considerando la
consagracion de las garantias fundamentales a nivel internacional, se ha
revisado como emergen otros instrumentos juridicos como fuentes que no
solo reconocen una proteccion al individuo en aquellos derechos
expresamente reconocidos en las constituciones politicas de los Estados,
pues se consagra su proteccion en instrumentos internacionales elaborados
por gobiernos, empleadores y trabajadores, tales como los convenios y
declaraciones, siendo de fundamental importancia y mencionados bajo el
analisis realizado en este trabajo, los manifiestos oficiales que en forma de

32 B.H. DRUZIN, Why does Soft Law Have any Power Anyway?, en Asian Journal of International
Law, 2017, vol. 7, n. 2.
33 J.L. GILY GIL, 9p. cit.
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declaraciones y recomendaciones consagran los principios y valores
entendidos como fundamentales bajo el alero de las Naciones Unidas y
especificamente de aquellas organizaciones relativas al mundo del trabajo,
que en estos instrumentos elaborados de forma tripartita en la OIT
proponen una integracion comun. Importante es mencionar, a este
respecto, que la armonizacion de estos principios y postulados son una
parte fundamental de la gobernanza internacional laboral y que siendo
clasificadas bajo el concepto de soff law por el derecho internacional, a pesar
de no ser juridicamente vinculantes, son fundamentales en la manera en la
cual actualmente se consagra la protecciéon al empleo internacionalmente,
un ejemplo de este tipo de normas corresponde a la Declaracion Tripartita
de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social de la
OIT de 1977. Esta Declaracion, como este tipo de instrumentos, marca la
ruta hacia el ard law que se define por del Toro Huerta™ como «aquellos
instrumentos o practicas generales con caracter obligatorio cuyo
incumplimiento puede ser exigido por las vias institucionales de solucién
de conflictos y derivar en la responsabilidad internacional del Estado», es
decir, estas disposiciones, contenidas en los acuerdos internacionales,
invitan a los legisladores y jueces a adoptarles de forma vinculante u
obligatoria.

Frente a esta consideracién y teniendo presente el estado actual del
arte, el proteger los derechos fundamentales de los trabajadores resignifica
la nocién de ciudadania en la empresa y de cual es la funciéon del derecho
en esta acepcion de ciudadania, término que doctrinariamente consagra la
igualdad del sujeto trabajador en el ambito laboral e importa proteger
igualitariamente a todos los ciudadanos en esta esfera, pero que
incorporando los instrumentos juridicos internacionales invita frente al
mundo actualmente globalizado a responder la pregunta que el presente
articulo aborda: ¢cual es el valor juridico de invocar las normas de sof? /aw
en la proteccion al trabajador en sus garantias fundamentales?, en el ejemplo
de la Declaracién referida, dichas orientaciones se «basan
fundamentalmente en los principios consagrados en convenios y
recomendaciones internacionales del trabajo, asf como en la Declaracion de
la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo
(1998), en su version enmendada en 2022, y los cuales han sido reconocidos
universalmente como instrumentos esenciales en la consecucion del
objetivo del trabajo decente para todos». Despejada esta respuesta en los
epigrafes anteriores, respecto al concepto y alcances de la ciudadania en la

34 M.I. DEL TORO HUERTA, E/ fendmeno del Soft Law y las nuevas perspectivas del derecho
internacional, en Anuario Mexicano de Derecho Internacional, 2006, vol. VI, p. 528.
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empresa y seguidamente a la aproximacion de cudles son los instrumentos
internacionales considerados como este tipo de normas de soft law
invocados en la proteccién del trabajador en torno a sus garantias se
propone una segunda aproximacién y analisis, bajo este apartado, relativa a
coémo se entiende la integracion por parte de los Estados de los principios
y postulados de estos instrumentos juridicos internacionales no vinculantes,
que terminan por evolucionar en normas de hard law, reconocidos a su vez
en la consagracién del derecho propio de cada Estado a través de sus
judicaturas e integrada por sus legisladores.

En respuesta a esta interrogativa, se debe hacer énfasis en que el
derecho laboral, a nivel nacional y supranacional, esta respondiendo a la
necesidad de proteccion del trabajador con respecto a la garantia de sus
derechos e intereses fundamentales y de la proteccion al trabajo,
promoviendo una nueva concepcién de la gobernanza del derecho del
trabajo a nivel internacional, pues si bien las acciones tendientes a proteger
estos derechos especificos consideran una posiciéon mas individualista y
atingente al derecho nacional en las instancias particulares de los procesos
que pone en movimiento el aparato jurisdiccional mediante las acciones
procesales especificas de cada ordenamiento juridico, se postula hablar de
una gobernanza comunitaria en torno al reconocimiento de los
instrumentos juridicos internacionales, como son los instrumentos de soff
law comunitario apreciable, por ejemplo, en la comunidad europea.

Ello se aprecia también en el trabajo realizado para lograr los objetivos
de los Tratados de la Unién Europea, tal como se puede ejemplificar a
través de los dictamenes del Comité Econdémico y Social Europeo,
tomando como ejemplo particularmente el Dictamen sobre la estrategia de
la Comision para las pequefias y medianas empresas en el marco de
NextGenerationEU™, el cual preceptta la importancia de que,

A medida que los emprendedores de la UE envejecen, la CE debe
promover v facilitar las transmisiones de empresas, ya que benefician a
toda la economia al salvaguardar el empleo ylas empresas, y ayudan a las
pymes a satisfacer necesidades futuras, ya que pueden dar lugar a una
mejor preparacién y capacidades superiores para la digitalizacion, la
ecologizacién y la renovaciéon empresarial. Mediante una transmisién
empresarial culminada con éxito, el modelo de negocio puede
actualizarse y transformarse para convertirse en digital y sostenible,
mientras que las transmisiones empresatiales fallidas o no realizadas dan
lugar en ultima instancia a la pérdida de puestos de trabajo y de

3 Dictamen del Comité Econémico v Social Europeo sobre la «Estrategia para la proxima
generacion de pymes: favorecer una aplicacion eficaz v rapida», EESC 2021/03668, § 3.9.
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crecimiento econémico. El fomento de la diversidad en el ambito de la
iniciativa empresarial —por ejemplo, para incluir a mujeres y a nacionales
de terceros paises— puede aportar valor afiadido y acelerar el crecimiento
de varios sectores en industrias y sectores empresariales estratégicos. Los
modelos de la economia social, como las cooperativas propiedad de los
trabajadores, también tienen un papel que desempefiar.

Por lo tanto, esta concepcion no ha sido ajena en el marco de la Unién
Europea, en tanto la naturaleza no vinculante de las recomendaciones y los
dictamenes del parlamento no impide, sin embargo, su calificacién como
instrumentos juridicos integrante del orden comunitario. También se debe
considerar en esto los efectos juridicos del soff Jaw, pudiendo ser asumido
como un parametro de interpretacion, como instrumentos que acentdan el
hard law o bien como instrumentos que lo atentan.

En consideracién de lo anterior, sefiala Gil y Gil™:
la Declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales
y la politica social, de 1977, [...] da testimonio del empefio de la
comunidad internacional por lograr el objetivo de una conducta social
responsable y, en particular, el respeto por las empresas multinacionales
de los derechos humanos en un mundo globalizado. Al suponer la
Declaracion de 1998 un primer paso para el establecimiento de un orden
publico social universal corresponde ahora a la comunidad internacional
la tarea de ampliar el consenso, mediante la inclusién de otros derechos
basicos, como la proteccion de la seguridad y salud en el trabajo, a fin de
extender el conjunto de principios y derechos fundamentales en el
trabajo que constituyen las reglas de juego en un mundo globalizado.

Un ejemplo claro de como estos instrumentos influyen en la practica
en las empresas se aprecia a través de los Principios Rectores sobre las
Empresas y los Derechos Humanos de Naciones Unidas, plasmados en el
proyecto de Conducta Empresarial Responsable en América Latina y el
Caribe (CERALC). En este marco, las practicas de conducta empresarial
responsable juegan un rol fundamental en la regulacién y promocion a nivel
global de cadenas de suministro responsables y también en la promocién
del desarrollo sostenible, no solo a través de acuerdos comerciales y de
inversion, sino que toma particular protagonismo el compromiso de su
implementacién por parte de las empresas de las directrices y herramientas
proporcionadas en los instrumentos. En este contexto, tomando como
ejemplo el caso chileno, se logra cumplir con compromisos concretos en
torno a la gobernanza internacional de estos derechos: integrando los

36 J.L. GILY GIL, gp. ait., pp. 513-514.
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derechos humanos fundamentales y su debida diligencia, también se han
incorporado mecanismos de remediacién y reparacion, lo que sin duda ha
tenido impacto a largo plazo en la viabilidad de las empresas’’.

3. Conclusiones

En el articulo se repaso el concepto de ciudadania en la empresa, desde
el reconocimiento del trabajador como sujeto titular de derechos, lo cual
posiciona la discusién en torno al reconocimiento de sus derechos desde la
perspectiva de los denominados derechos inespecificos.

Posteriormente, se aborddé la consagracion de las garantias
fundamentales a nivel internacional, sefialando que como fuentes emergen
otros instrumentos juridicos que no solo reconocen una proteccién al
individuo en aquellos derechos expresamente reconocidos en las
Constituciones Politicas de los distintos Estados, pues también se reconoce
su proteccion en los instrumentos internacionales.

Avanzando en el articulo, se abordé cémo los convenios y
declaraciones son de fundamental importancia bajo el analisis del presente
trabajo, ejemplificando con los manifiestos oficiales, que en forma de
declaraciones y recomendaciones consagran los principios y valores
entendidos como fundamentales bajo el alero de las Naciones Unidas y
especificamente de aquellos instrumentos elaborados de forma tripartita en
la OIT, que proponen una integracién comun.

Se concluy6 que, a nivel nacional y supranacional, se esta respondiendo
a la necesidad de proteccion del trabajador con respecto a la garantia de sus
derechos fundamentales y el reconocimiento y protecciéon de los derechos
humanos, promoviendo una nueva concepcion de la gobernanza del
derecho del trabajo que importa el elemento globalizador y con ello su
reconocimiento internacional.

En consideracién de lo precedente, se propone recalificar el concepto
de ciudadania en la empresa, reservado como un término aplicable al
reconocimiento del trabajador como ciudadano al alero del derecho
Constitucional.

Como ejemplos, se tomaron algunos acuerdos de la OIT, demostrando
asi que el compromiso de los Estados de respetar, promover y cumplir con
los principios relativos a los derechos fundamentales del trabajo, derivado
de la pertenencia a la OIT y de la Declaracion de 1998, destaca la

37 OIT, PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE, Primer Diagndstico Empresas y
Derechos Humanos. Chile 2022, 2023.

233

@ 2025 ADAPT University Press


https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@americas/@ro-lima/documents/publication/wcms_865164.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@americas/@ro-lima/documents/publication/wcms_865164.pdf

INGRID KIESSLING RAMIREZ

234

importancia en la interpretacién de los instrumentos abordados relativos al
soft law como también aquellos de hard /aw, mediante la cual se cimenta la
base y los limites juridicos de la naturaleza de estos instrumentos.
Enunciandose como consideraciéon que la naturaleza no vinculante de las
recomendaciones no impide su calificacién como instrumentos juridicos
integrantes del ordenamiento internacional, y que la ausencia de efectos
vinculantes no implica per se ausencia de efectos juridicos, pues, como se
precisé en epigrafes anteriores, el soff Jaw interactiia con otras fuentes del
derecho, inclusive determina y fija el alcance y sentido de principios
generales del derecho, los cuales son recogidos por las normas vinculantes
y dotados, por ende, de fuerza juridica obligatoria.

Lo anterior evidencia una gobernanza internacional laboral que emana
también de los propésitos de cumplir los tratados internacionales,
ratificados por los paises en busqueda del desarrollo y progreso social. Se
reconoce en esto la iniciativa de los distintos Estados de propiciar un
desarrollo econémico que responda 