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1. INTRODUCCION

Vivimos en el trabajo gran parte del dia, realizando tareas en solitario o
en grupo, manteniendo relaciones personales de forma continua, esto
hace que surjan desacuerdos, otros puntos de vista y que se generen
importantes tensiones emocionales. Estas situaciones dan lugar a los
conflictos laborales.

Pueden ser diferencias con tu jefe o compafieros de equipo, pueden
estar dados por un exceso de carga de trabajo o por no recibir la mo-
tivacion adecuada, por tener que realizar méas horas de trabajo aun
sabiendo que personalmente no puedes. Con estas tensiones, que tie-
nen consecuencias en nuestro organismo a nivel fisico y psicolégico,
al entrar en conflicto por “qué hacer” o “como actuar”, no se puede
vivir mucho tiempo, ya que las personas necesitan encontrar equilibrio
mental y emocional para no llegar a enfermar.

Los conflictos laborales no resueltos a menudo acaban en insatisfac-
cién laboral, depresién, ansiedad, infelicidad, etc. generando un dafio
en la salud de los trabajadores, perjudicando tanto a su salud fisica
como mental, a su entorno laboral y familiar, llegando a afectar tam-
bién a la organizacion y produccién de la empresa.

A los conflictos que se generan de las relaciones entre las personas,
hay que afiadirle la situacién de inseguridad laboral y condiciones la-
borales existentes desde que se generé la crisis. A dia de hoy, los con-
venios colectivos, favorecen el abuso de poder por parte de los empre-
sarios, ya que la organizacion de funciones, horarios, turnos, salarios,
etc... son facultad del empresario, y los trabajadores deben “realizar
sus funciones bajo las érdenes e instrucciones de la empresa en el ejer-
cicio regular de sus facultades directivas, debiendo ejecutar cuantos
trabajos, operaciones o actividades se le encomienden”!

! Extracto obtenido del I convenio colectivo de los SPA
https://www.boe.es/boe/dias/2017/10/07/pdfs/BOE-A-2017-11523.pdf



Tener que estar “sometidos” a condiciones laborales puede entrar en
conflicto con las propias personas ya que han de realizar 6rdenes y/o
tareas que van en contra de sus necesidades y/o principios, solo por el
miedo a perder su puesto de trabajo.

Los conflictos laborales son originados por una deficiente organiza-
cion del trabajo y son un riesgo psicosocial presente en todas las
empresas, que por lo general no son tenidos en cuenta, ni evaluados
ni gestionados.

Una deficiente organizacion del trabajo conlleva que se generen mas
conflictos laborales, escasa fluidez de informacién para que los traba-
jadores realicen su trabajo, 6rdenes estrictas, competitividad, etc. son
factores que favorecen los conflictos laborales

Los conflictos laborales no se pueden evitar, pero si se pueden mini-
mizar, y es deber del empresario el prever este tipo de riesgos en el
entorno laboral que pueden desencadenar en un dafio para la salud
de los trabajadores que lo sufren. Los conflictos se pueden prevenir y
resolver gracias a protocolos y procedimientos de resolucién de con-
flictos.

Las empresas han de ser conscientes de la existencia de los riesgos
psicosociales y evaluarlos. Es cierto que alin no existe normativa que
regule, en el &mbito de las empresas privadas, la resolucién de con-
flictos laborales, pero esta realidad no exime a las empresas de sus
obligaciones de proteccién de los trabajadores frente a los riesgos la-
borales.



2. QUE ES UN CONFLICTO LABORAL
Y SUS DIFERENCIAS CON VIOLENCIA
LABORAL

La Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo (2000) define
Factor de riesgo de origen psicosocial: “todo aspecto de la concepcidn,
organizacion y gestion del trabajo, asi como de su contexto social y ambien-
tal que tiene la potencialidad de causar dafios fisicos, sociales o psicolégi-
cos en las personas trabajadoras ™.

Casi todos los estudios, investigaciones, y normativa desarrollada has-
ta ahora se han centrado en el acoso laboral, acoso sexual o por razén
de sexo y, sobre todo, en estrés laboral. Pero existen otros factores de
riesgo de origen psicosocial, como es el conflicto laboral.
Segln la definicién que hace la RAES3, conflicto es:

1. m. Combate, lucha, pelea.

3. m. Apuro, situacién desgraciada y de dificil salida.

4. m. Problema, cuestién, materia de discusién.

Conflicto de competencia, de jurisdiccién.

5. m. Psicol. Coexistencia de tendencias contradictorias en el indi-

viduo, capaces de generar angustia y trastornos neuréticos.
Otras definiciones que podemos encontrar sobre conflicto:

“es una situaciéon en la que dos o mas personas no estan de acuerdo
con el modo de actuar de un individuo o un grupo. Para que esta situa-
cién exista es necesario que exista un desacuerdo que no haya sabido
resolverse”.*

2 https://osha.europa.eu/es/themes/psychosocial-risks-and-stress
3 https://dle.rae.es/?id=AGHyxGk
4 https://definicion.de/conflicto/



La RAE define un conflicto como una lucha o combate, lo que nos pue-
de dar lugar a confundir un conflicto con la violencia.

La violencia laboral se define como toda accién ejercida dentro del
contexto laboral que manifieste abuso de poder por parte del emplea-
dor, del personal de mayor jerarquia o de un tercero vinculado con el
trabajador. Suele manifestarse a través del maltrato verbal, recurrente
y sostenido sobre un trabajador o trabajadora.




En un conflicto, a diferencia de una situacién de violencia, no existe
la fuerza fisica o verbal sobre otra persona, originando un dafio inten-
cionado sobre la misma de manera voluntaria, son situaciones de po-
siciones contrarias, no tiene una finalidad premeditada, aunque puede
tener dos evoluciones: destructivo o constructivo.

Si se crean circulos viciosos que hagan perdurar las posiciones antagé-
nicas u hostiles, el conflicto seguird un curso destructivo, sin embargo,
y a pesar de que todas las definiciones de conflicto son negativas, si
el conflicto se gestiona adecuadamente, puede tener aspectos tanto
positivos como constructivos.

A pesar de no existir violencia, al igual que en situaciones de violen-
cia mantenida en el tiempo, un conflicto mal gestionado o ignorado,
puede tener consecuencias sobre la salud psicolégica de los trabaja-
dores/as, pudiendo llegar a provocar tensiones emocionales, insatis-
faccién en el trabajo, ansiedad, depresién, etc. o sobre el deterioro del
ambiente laboral u organizativo, con un descenso en la produccion,
absentismo, etc.




Las actuaciones en los casos de violencia laboral, suelen ser muy suti-
les, dandose en contextos que hasta pueden llegar a hacer que dichos
actos sean normales, percibiendo esas situaciones pocas personas, in-
cluso, la persona que lo sufre puede tardar tiempo en darse cuenta de
la realidad.

En una situacién de conflicto laboral, si alguna de las partes adoptase
un comportamiento agresivo hacia la otra parte, entonces, se consi-
derarfa violencia. Las actuaciones frente a la violencia laboral estan
mucho mas desarrolladas, en las normativas y bibliografia existente,
el INSST tiene dos notas técnicas al respecto, la NTP 891 y NTP 8925

Las empresas, deberian de contar con protocolos y/o procedimientos

para prevenir estas situaciones, ya que es obligacién del empresario
velar por la seguridad y salud de sus trabajadores, en el articulo 4.7.d

de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales se detalla:

“7.° Se entenderd como «condicién de trabajo» cualquier caracte-
ristica del mismo que pueda tener una influencia significativa en la
generacion de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador.
Quedan especificamente incluidas en esta definicién:

d) Todas aquellas otras caracterfisticas del trabajo, incluidas las re-
lativas a su organizacién y ordenacién, que influyan en la magnitud
de los riesgos a que esté expuesto el trabajador”.

Y en el articulo 14.2. “En cumplimiento del deber de proteccién,
el empresario debera garantizar la seguridad y la salud de los tra-
bajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el
trabajo”.

A pesar de no ser obligatoria la existencia de protocolos de actuaciéon
frente a conflictos en las empresas, seria conveniente que en las nego-
ciaciones colectivas de los convenios y en sus acuerdos, se incluyera

5 https://www.insst.es/ntp-notas-tecnicas-de-prevencion?p_p_id=122_INSTANCE_MRIKNbZJsRRt&p_p_
lifecycle=0&p_p_state=normal&p_p_mode=view&p_p_col_id=column-1&p_p_col_pos=1&p_p_col_
count=2&p_r_p_564233524 resetCur=true&p_r_p_564233524 categoryld=181780
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la obligacion de redactar protocolos de resolucion de conflictos. Los
trabajadores tendrian herramientas para saber detectar estas situacio-
nes y poder resolverlas de “manera informal” antes de que se convier-
tan en un gran problema.

Ademas de la proteccién que un trabajador tiene hacia su propia salud
psicolégica basada en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, la
integridad fisica de las personas esta protegida en el articulo 15 de la
Constitucién Espafiola y las amenazas o coacciones que puedan infrin-
girse hacia una persona esté condenado en el articulo 170-172 del Cé6-
digo Penal. Son puntos méas que suficientes para que los empresarios
tomen conciencia y adapten sus politicas de prevencién a los riesgos
psicosociales y comiencen a realizar protocolos de resolucién de con-
flictos laborales en sus empresas.

11






3. TIPOS DE CONFLICTO Y CAUSAS DEL
CONFLICTO

Existen varias clasificaciones de los tipos de conflicto, nosotros clasifi-
caremos los tipos de conflictos laborales segln las partes implicadas y
segln las causas que lo provocan.

Dentro de los conflictos laborales segiin las partes implicadas englo-
bariamos:

 Conflicto intrapersonal, este tipo de conflictos se dan con uno mis-
mo, por ejemplo, al tener que realizar ordenes que van en contra de
los propios valores o en contra de las propias formas de trabajar.

Nz

\
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 Conflicto interpersonal, este tipo de conflictos afecta a varias per-
sonas de la empresa, independientemente del nivel organizativo
que tengan.

 Conlflicto intragrupal, este tipo de conflictos se dan entre los traba-
jadores de un mismo equipo de trabajo.

i

+ Conflicto intergrupal, este tipo de conflictos se dan entre trabaja-
dores de diferentes equipos de trabajo

Entre los conflictos segiin las causas que provocan el propio conflicto,
estarian:

» Conflicto de relacién, este tipo de conflictos se originan por falta o
fallo de comunicacioén.

 Conflicto de informacion, este tipo de conflictos surge cuando al
menos un trabajador/a, o varios, poseen informacion falsa o erré-
nea, para obtener con ello, un beneficio propio.

14



» Conflicto de intereses, este tipo de conflictos surgen cuando al

menos un trabajador/a o varios anteponen su propio interés al del
resto.

Adriana Camacho Ramirez y Daniela Rocio Mayorga, en su publicacién:
RIESGOS LABORALES PSICOSOCIALES. PERSPECTIVA ORGANIZACIO-
NAL, JURIDICA Y SOCIAL® clasifican los conflictos como: “conflicto |a-
boral horizontal, entendido como la tensién entre trabajadores con un
mismo nivel organizativo, son generados dentro de las relaciones de
trabajo sin que se halle presente el elemento de la subordinacién, con
causas atribuibles a factores como las condiciones de trabajo, cultura
y clima organizacional y conflicto vertical, el cual se presenta entre
empleador y trabajador o entre gerencia y trabajadores, es decir entre
distintos niveles organizativos.

Sea cual sea el tipo de conflicto y su clasificacién, lo méas importante
es conocer su origen para poder hacer frente al conflicto lo antes

¢ http://www.scielo.org.co/pdf/prole/v20n40/v20n40al 1.pdf
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posible y que no se convierta en un problema para la salud de los
trabajadores afectados.

Las consecuencias, segln la publicacién de Adriana Camacho Ramirez
y Daniela Rocio Mayorga, hacia el trabajador o hacia la empresa si el
conflicto no se ha gestionado correctamente pueden llegar a ser:

Fisicas como estrés, hipertension arterial, alteraciones metabdlicas,
consumo de sustancias psicoactivas como el alcohol, desérdenes mus-
culo-esqueléticos, trastornos cardiovasculares, ansiedad e irritabili-
dad, etc.

Psicolégicas: enfermedades mentales, des6rdenes afectivos, depre-
sién, baja autoestima y desmotivacion.

Conflicto trabajo-familia: grandes cargas laborales que no facilitan
cumplir con las responsabilidades familiares, bajos niveles de com-
promiso con la organizacién, ansiedad, consecuencias psicolégicas y
hostilidades en casa.

Violencia laboral y/o0 acoso laboral: un conflicto laboral mal llevado
puede derivar en violencia laboral o incluso en practicas de acoso la-
boral”.

Todos los conflictos suelen tener unos componentes comunes y pueden
hacer mas facil el analisis de su causa.

EI INSST, en la NTP 1096, Liderazgo, conflicto y condiciones de trabajo
(): el analisis, detallan que las causas pueden ser ambientales, orga-
nizacionales y personales. Las causas organizacionales, casi siempre
suelen ocurrir por fallos en la organizacién de trabajo, excesos de auto-
ridad, diferentes grados de implicaciones en el trabajo, comparaciones
entre trabajadores/as, etc. las causas ambientales suelen ser por in-
certidumbres futuras en el puesto de trabajo, problemas econémicos,
culturales, tecnolégicos, etc. de la propia empresa y las causas per-
sonales pueden ser por posicionamientos contrarios, llegando hasta
posicionarse en un punto mas radical, frustraciones profesionales, pro-
blemas familiares y/o econémicos que bloqueen al trabajador/a y no

16



le permitan ver otros puntos de vista, dificultades con la conciliacién
familiar que hacen estar al trabajador en una posicién mas irascible
0 prejuicios, y posibles trastornos o desequilibrios emocionales y/o
mentales, etc.

Con una correcta evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa, se
podrian detectar a tiempo las posibles causas. Las empresas deberian
de tener implantadas politicas de prevencién que incluyan todos los
riesgos derivados de factores psicolégicos, si la parte més alta de la or-
ganizacion no sabe gestionar correctamente tanto la parte productiva
como la parte humana se daran lugar a infinidad de conflictos labora-
les que afectaran al global de la empresa.

El trabajador/a ha de percibir, seguridad y claridad en sus funciones y
en su puesto de trabajo con una organizacién detallada de funciones
y puestos, para evitar, por ejemplo, conflictos intrapersonales e inter-
personales.

Es igual de importante y necesaria la formacién que reciben los al-
tos cargos, por parte de la empresa, en materia productiva y directiva
como la formacién de gestién de conflictos para poder ayudar a con-
vertir un conflicto negativo en constructivo, mediante la negociacion y
el dialogo pacifico.

17



Un conflicto tendra una evolucién u otra en funcién de las caracteristi-
cas de las personas involucradas (sus experiencias anteriores, su edu-
cacioén, su estado personal actual, su caracter, etc.) pero sobre todo de
las caracteristicas del entorno laboral.

Las fases de evolucion de un conflicto suelen ser similares en todos
los conflictos:

» Las caracteristicas personales de cada individuo pueden hacer que
la actitud y respuesta hacia un conflicto sea una u otra, pero sobre
todo es el ambiente del lugar de trabajo lo que fomentara mas una
resolucién negativa o positiva.

» Nace el conflicto, ya hemos dejado claro que los conflictos son
imposibles evitarlos puesto que convivimos con otras personas en
nuestro trabajo que tienen una educacién, edad, ideologfa, etc.
diferente a la nuestra. Hay que ser conscientes de esto y ser em-
paticos y saber convivir con el resto de compafieros en el trabajo.
Con esto no estamos diciendo que hay que tener una posiciéon
sumisa y aceptar si mas cualquier otro punto de vista o cualquier
posiciona contraria a la nuestra, sino que hay que saber escuchar,
respetar otras ideas y saber dialogar hasta encontrar un punto in-
termedio que satisfaga a todas las posiciones. Hay que saber de-
cir no ante al-go que pueda ir en contra de nuestras convicciones,
creen-cias o experiencia (es posible que la otra parte este confun-
dida y al ceder por no entrar en un conflicto se cometan errores).
Este no, debe ser desde una posicién positiva de entendimiento no
de imposicién.

» Respuesta al conflicto, la respuesta puede ser desde una respuesta
hostil o de alerta, hasta una respuesta de entendimiento y coopera-
cién o de huida del conflicto para evitar afrontarlo y con ello enfren-
tarse a la otra persona/as, de sumisién, etc.

» Resultado del conflicto que en funcién de la respuesta que ha teni-
do el mismo sera negativo o constructivo. Para que el resultado de
la gestion de un conflicto no sea negativo para la salud de ningln
trabajador, la gestién, cultura y politica de la empresa sera funda-

18



mental y es la base para que los conflictos se gestionen y resuelvan
adecuadamente.

Vistas estas fases hay que volver a destacar que aquellas empresas
que cuenten con protocolos de resolucién de conflictos en sus politicas
de prevencion, tendran una mayor facilidad para que los trabajadores
canalicen un conflicto transformandolo en una accién positiva y que
enriquezca al grupo de trabajo, a los trabajadores/as como a la propia
empresa.

19






4. CcOMO ACTUAR ANTE SITUACIONES
DE CONFLICTO

Lo esencial es saber detectar que existe un conflicto y su causa, el obje-
tivo principal es la prevencién ante la creacién de conflictos negativos,
en el caso de que se haya producido el conflicto, se debe de resolver de
forma pacifica y serena.

William Ury, cofundador y director adjunto del Programa de Negocia-
cién de la Universidad de Harvard y experto en la negociaciéon y resolu-
cion de conflictos, plantea un modelo de evolucién de los conflictos con
tres fases las cuales tendran una forma diferente de actuacioén:

21



Conflicto
destructivo

Contener
Escalada

Tension latente

Dificultad creciente en

Prevenir

Figura 1: Fases de evolucién de un conflicto segin Ury W. Pag. 104 https://
diagnosticopriconstruccion.files.wordpress.com/2016/03/intereses-y-resolucic3b3n-
conflictos-en-prl.pdf
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Como se aprecia en el anterior diagrama, la dificultad para resolver o
mediar ante un conflicto laboral aumenta segln pasa el tiempo de vida
del propio conflicto, cuanto antes se tomen medidas para solucionar el
conflicto mas facil sera la intervencién en el mismo y se evitara que el
conflicto sea negativo.

Ante la aparicién de pequefias tensiones es el momento de aplicar las
medidas preventivas para prevenir que el conflicto derive a un proble-
ma mayor. Si esas pequefias tensiones no se han resuelto, el problema
ira creciendo y las medidas preventivas ya no seran eficaces, es cuando
hay que resolver el conflicto, ya sea con mediacién u otro proceso. Lle-
ga un momento en el que el conflicto es tan grande que estalla y crece
de forma exponencial, generando dafios en la salud de las personas
implicadas, que pueden ser del tipo ansiedad, depresioén, etc.. En este
momento la solucién al conflicto es mucho mas dificil porque la perso-
na afectada puede necesitar ayuda psicolégica.

Un diagrama muy similar lo podemos encontrar en la NTP 1096, Li-
derazgo, conflicto y condiciones de trabajo (l): el anélisis. A medida
que el conflicto se mantiene con el tiempo, se convierte en negativo
generando graves consecuencias para la salud de los trabajadores/as
afectados y siendo su resolucién mas complicada.

23
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En las primeras fases de un conflicto, en las que se “nota” en el ambien-
te una tensién latente, se previene para que el conflicto no sea negativo.

Pueden ser situaciones de mala comunicacién, o mala interpretacion
de las palabras, reorganizacién de tareas, una mala comunicacién so-
bre las tareas a desarrollar, etc. el conflicto evolucionaré si alguna de
las partes da un matiz diferente al que realmente tiene, o si acttia de
manera pasiva asumiendo la orden sin dar su opinién, o si se imponen
puntos de vista, etc.

El empresario deberia de afrontar el problema, reuniendo a los trabaja-
dores/as lo antes posible para intentar tomar las oportunas medidas.
Intentar mediar significa que se deba de imponer la armonfa entre los
trabajadores/as afectados, ya que, si no han sido capaces de ver y
comprender los otros puntos de vista, se podria generar un ambiente
de frustracién y resignacién de ambas partes. Lo ideal es analizar las
necesidades, frustraciones, etc. de cada parte ofreciendo igualdad de
intereses en escuchar los problemas e imparcialidad. Se debe fomen-
tar un trabajo en equipo y un respeto hacia la otra parte, aunque no se
coincida en los pensamientos.

Segln la causa del conflicto, se pueden plantear mejoras, en la organi-
zacion de las tareas, en la conciliaciéon familiar, potenciando el trabajo
desarrollado, en las comunicaciones internas, parando una informa-
ciéon falsa o errénea mediante algin comunicado interno, etc.

En esta fase, cada parte de conflicto suele comentar con sus compafie-
ros lo ocurrido, produciéndose posiciones y/o comentarios que en lugar
de “calmar” el ambiente fomentan la evolucién del conflicto negativo.

Dentro de las medidas preventivas de los protocolos de resolucion
de conflictos, el empresario debe de promover una cultura de tra-
bajo positiva, en la que no se fomenten los rumores, se respeten
las ideas de otros compafieros, se use el dialogo constructivo y se
favorezca un ambiente éptimo de trabajo.

25



Es responsabilidad del empresario tener herramientas, directrices y/o
politicas que permitan desarrollar el trabajo diario en un ambiente de
trabajo favorable para todos los trabajadores/as. Una vez el conflicto
ya es totalmente visible, las medidas preventivas no sirven para solu-
cionar el problema, se debe de resolver buscando intereses comunes y
negociando con ambas partes mediante la mediacién o arbitraje.

26



La mediacién es una herramienta para la resolucién de conflictos, en
algunos casos. Debe diferenciarse entre la mediacién, la negociacién,
la conciliacién y el arbitraje:

« Enla negociacion las partes implicadas resuelven el conflicto direc-
tamente.

* En la mediacion, las partes implicadas cuentan con la ayuda de
una tercera persona que es neutral e imparcial, sin proponer ni
tomar soluciones diferentes a las propuestas por alguno de los im-
plicados. El papel del mediador es facilitar el didlogo, empatia y
saber escucharse entre las partes implicadas, procurando que ellas
dejen de centrarse en sus posiciones, buscando alternativas de so-
lucién al conflicto que puedan satisfacer necesidades e intereses.
C.M. Alcover en su articulo:” LA MEDIACION COMO ESTRATEGIA
PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS: UNA PERSPECTIVA PSI-
COSOCIAL"” detalla que la mediaciéon debe ser un acto voluntario
por parte de los trabajadores implicados y el mediador solo es una
figura que les facilita la resolucién del conflicto.

» En la conciliacion, esta tercera persona, sf puede proponer alterna-
tivas de resoluciéon que pueden ser aceptadas por las partes. Esta
alternativa debe ser lo mas justa posible.

* En el arbitraje, la tercera persona, si que tiene capacidad de tomar
una decision referente al conflicto, y no existe autonomia de las
partes en relacién con el resultado del arbitraje.

Estos procesos deben ser intimos y privados.

Si aun asf el conflicto se mantiene, se pueden llegar a situaciones que
generen dafios a alguno de los trabajadores implicados y pueden darse
episodios de violencia. El conflicto entra en fase destructiva con reper-
cusiones negativas tanto para el trabajador como para la empresa.

7 http://eoepsabi.educa.aragon.es/descargas/H_Recursos/h_1_Psicol_Educacion/h_1.8.Mediacion/01.La_
mediacion_perspectiva_psicosocial.pdf
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S. POLITICAS Y PROTOCOLOS DE
RESOLUCION DE CONFLICTOS

La Organizacién Internacional del Trabajo recomienda resolver los con-
flictos laborales por vias informales, y elaborado un protocolo formal
de mediacién y arbitraje, por si no es posible la via informal.

A pesar de no existir normativa que obligue a las empresas privadas a
tener desarrollados protocolos de resoluciéon de conflictos o de acoso
y violencia, serfa aconsejable que las empresas contaran con ellos. Me-
diante las negociaciones colectivas, cada vez se estan introduciendo
mas clausulas en los convenios colectivos sobre evaluaciones de ries-
gos psicosociales y protocolos de actuaciéon frente a acoso, violencia y
resolucién de conflictos.

La Administracién puablica, por el contrario, si que ha desarrollado un
«Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la Administracién
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General del Estado», aprobado en el Acuerdo de 6 de abril de 2011
de la Mesa General de Negociacién de la Administracion General del
Estado sobre el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la
Administraciéon General del Estado y publicado en la Resoluciéon de 5
de mayo de 2011, de la Secretarfa de Estado para la Funcién Publica.?

Las empresas privadas, en las que en sus convenios colectivos no estén
incluidas estas clausulas, pueden apoyarse en formaciones especificas
a los trabajadores, crear una cultura del trabajo en equipo, estable-
cer politicas internas, protocolos y procedimientos para gestionar y
resolver conflictos o tener personas que intervengan en la resolucion
de conflictos como herramientas de ayuda, pero la base para poder
realizar detecciones a tiempo y elaborar un protocolo de resolucién
de conflictos, es una correcta evaluacién de riesgos psico-sociales en
cada puesto de trabajo.

Los protocolos deberfan basarse en pautas que permitan a todos los
trabajadores/as interactuar entre si alcanzando el beneficio mutuo,
ayudandose de la figura del mediador, para ello, se deben fomentar los
siguientes actos:

» compartir informacién.
+ conversar.

* escuchar.

* debatir.

* negociar.

« decidir.

& https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2011-9529
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La gestion eficaz de conflictos, por parte de la empresa, comienza mu-
cho antes de que se presenten sefiales de tensién. Los protocolos de
prevencion y resolucién de conflictos laborales tendrian como obje-
tivo:

» Prevenir conflictos resolviendo quejas para que no se conviertan en
conflictos més grandes

* Resolver problemas lo més rapidamente posible, afrontando las
quejas en su inicio.

* Mejorar las condiciones de trabajo y el entorno laboral.
+ Crear y fomentar la confianza entre los todos empleados.

* Mejorar la toma de decisiones en todos los niveles, con la partici-
pacion de todos los trabajadores.

« Promover intereses comunes.

» Hacer que la motivaciéon de los empleados crezca, mediante la
participacién y la involucracién de los trabajadores/as.

La OIT, en su recomendacién R129 - Recomendacién sobre las comu-
nicaciones dentro de la empresa®, destaca en sus consideraciones ge-
nerales la importancia de generar un clima de comprensién, confianza
y favorecer el intercambio de informacién entre todos los niveles. Expo-
ne que: “Para promover dicho clima, la direccién de la empresa, previa
consulta con los representantes de los trabajadores, deberia adoptar
las medidas apropiadas para aplicar una politica eficaz de comunica-
ciones con los trabajadores y sus representantes”.

En su recomendacién R0O94 - Recomendacién sobre la colaboracién en
el &mbito de la empresa, 1952 (nim. 94)!° beneficiosa para la coope-
racion entre los trabajadores de una empresa:

1. Se deberian tomar medidas apropiadas para promover la consulta y
la colaboracién entre empleadores y trabajadores en el ambito de la
empresa sobre las cuestiones de interés comudn que no estén com-

9 https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R129
10 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---dialogue/documents/publication/wcms_337941.pdf
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prendidas dentro del campo de accién de los organismos de negocia-
cion colectiva o que normalmente no sean tratadas por otros organis-
mos encargados de determinar las condiciones de empleo.

2. De conformidad con la costumbre o la préactica nacionales, dicha
consulta y dicha colaboraciéon deberian ser:

* (a) o facilitadas, estimulando acuerdos voluntarios entre las par-
tes;

* (b) o promovidas por una legislaciéon que establezca organismos
de consulta y colaboracién, y que determine su alcance, com-
petencia, estructura y modalidades de funcionamiento, habida
cuenta de las condiciones particulares de las diferentes empre-
sas;

* (c) o facilitadas o promovidas mediante una combinacién de es-
tos dos métodos”.

La involucracién de los trabajadores en la toma de aquellas decisiones
que le atafien, fomenta la motivacién y desarrollo profesional y perso-
nal de los trabajadores.
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©. PROBLEMAS PSICOSOCIALES

DERIVADOS DE LA NO RESOLUCION
DE CONFLICTOS

Es posible que sientas que tus aportaciones o ideas no se tienen en
cuenta en tu equipo de trabajo, que siempre son cuestionadas, que por
las mafianas te cueste levantarte y lo hagas sin ilusién, por el mero
hecho de pensar en que tienes que ir a trabajar, que el trabajo no te
motive y te sientas frustrado y no veas un crecimiento profesional, que
te sientas méas agotado que de costumbre, etc. Estos sintomas son
significativos de que algo ocurre con tu cuerpo y que esté directamente
relacionado con tu puesto de trabajo o con tu ambien-te de trabajo.

Las empresas también sufren las consecuencias de los conflictos la-
borales:

Los trabajadores/as afectados tienen la percepcién que los demas
les obstaculizan, se genera un ambiente negativo que afecta, tam-
bién, a los demas trabajadores/as.

Los trabajadores/as involucrados pueden tener dificultad para vol-
ver a involucrarse en un nuevo equipo de trabajo y el grupo que
integran van perdiendo eficacia.

Todas las energias son concentran en ganar discusiones, en lugar
de enfocarlas en la realizacion de su actividad.

Uno de los trabajadores/as, obstaculiza las actividades del otro tra-
bajador/a involucrado, negandose a trabajar juntos.

Se disminuye la cooperacién y comunicacién entre las partes invo-
lucradas, llegando a ocultarse informacién necesaria.

Aumento del conflicto aumenta la negatividad y estrés de los invo-
lucrados.

Se eleva el absentismo y la rotacién del personal.
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Las consecuencias son perdida en la salud psicolégica, fisica y social
del trabajador/a afectado, pérdida de productividad de la empresa,
deterioro del clima laboral.

1 https://www.csif.es/contenido/comunidad-valenciana/general /283322
12 https://2019.vlex.com/#vid/-52108203
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Segun la resolucion, la trabajadora sufrié una situacién de conflic-
to durante 10 afios, desde su entrada a la empresa bien por su no
integracion en el grupo de trabajadores ya existente o por que el
grupo no la integro.

Tras el alta administrativa, aunque no médica, de la segunda baja,
la empresa procedi6 al despido disciplinario de la trabajadora por
no asistir a su puesto de trabajo, a lo que la trabajadora alegé:
“he obtenido el alta administrativa pero no el alta médica del es-
pecialista con la que contintio en tratamiento y consiguiente me-
dicacion y teniendo en cuenta el ambiente téxico donde me ten-
dria que reincorporar, siguiendo consejos médicos, psicolégicos
y familiares, tendran Vds. que solventar el problema como mejor
les parezca. Estoy en disposicién de reincorporarme en tanto en
cuanto mi salud se haya restablecido totalmente y las condiciones
y el ambiente laboral sean los apropiados”

La responsabilidad principal por los dafios y perjuicios se le atri-
buyé a la empresa por incumplir el deber de dar a la trabajadora
una proteccioén eficaz frente al estrés ocasionado por la conflic-
tividad laboral y siendo conocedora de su situacién, no procedié
a evaluar los factores desencadenantes de la tensién laboral, ni
adopté medidas para eliminar y fomentar la integracion de la tra-
bajadora en el equipo de trabajo.
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/. NEGOCIACION COLECTIVA EN LA
RESOLUCION DE CONFLICTOS
LABORALES

Las negociaciones colectivas de los convenios son procesos negocia-
dores entre los empresarios y los trabajadores y/o sus representan-
tes para alcanzar unas condiciones de trabajo adecuadas.

Respecto a los riesgos con origen Psicosocial, en Espafia, existe muy
poca normativa que regule estos aspectos de tanta importancia, por
lo que se deberfan incluir clausulas en los convenios colectivos que
garanticen la vigilancia de este tipo de riesgos en los distintos sectores
y empresas. Junto con los trabajadores/as y sus representantes, se
pueden establecer mecanismos que ayuden a detectar los conflictos
laborales (o cualquier otro riesgo de origen Psicosocial) y establecer
protocolos para su gestién, antes de que se conviertan en un problema
para la salud de los trabajadores/as que lo sufren.

En la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales se desarrolla el articulo
2.2 en él, se otorga un derecho necesario minimo indisponible a las
disposiciones de caracter laboral que estan contenidas en la LPRL,
“Las disposiciones de caracter laboral contenidas en esta Ley y en sus
normas reglamentarias tendran en todo caso el caracter de Derecho
necesario minimo indisponible, pudiendo ser mejoradas y desarrolla-
das en los convenios colectivos”!3. Esto llevado, junto con los articulos
4.3 (definicién de riesgo grave e inminente) 15 (principios de accién
preventiva), 16 ( Plan de prevencién de riesgos laborales, evaluaciéon
de los riesgos y planificacién de la actividad preventiva) y 23 de docu-
mentacién, se traduce a que el empresario debe de detectar cualquier
tipo de riesgo psicosocial que pueda generar un dafio en la salud de
los trabajadores/as, siendo esta deteccién un derecho minimo de los
trabajadores pudiéndose desarrollas sus formas de gestiéon en los con-
venios colectivos.

13 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292#a2
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Por su lado, la OIT, se pronuncia al respecto en el articulo 4 del Conve-
nio nim. 98 relativo a la aplicacion de los principios del derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva: “Deberan adoptarse medidas
adecuadas a las condiciones nacionales, cuando ello sea necesario,
para estimular y fomentar entre los empleadores y las organizaciones
de empleadores, por una parte, y las organizaciones de trabajadores,
por otra, el pleno desarrollo y uso de procedimientos de negociaciéon
voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de contratos colecti-
vos, las condiciones de empleo”!4.

Es de conveniencia que, dentro de las negociaciones de convenios co-
lectivos, se incluyan clausulas en las que se reconozca el derecho de
participacién de los trabajadores/as y/o sus representantes en la orga-
nizacién del trabajo, para que no sea una facultad exclusiva del empre-
sario la participacién de los trabajadores, como asi se establece en el
art. 12 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

Pautas para la gestién de los riesgos psicosociales a incluir en los
con-venios colectivos que pueden servir de ejemplo son los propuestos
por UGT, en el apartado 3 de la Guia Identificacién y anélisis de las
clausulas incluidas en la Negociacion Colectiva en materia de Ries-
gos Psicosociales redactada en el 2018 con la financiacién de la Fun-
da-cién Estatal para la Prevencion de Riesgos Laborales.!®

1% https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C098
15 http://www.ugt.es/sites/default/files/guianegociacionweb.pdf
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8. PROPUESTAS DE UGT-MADRID

Desde UGT-Madrid proponemos las siguientes actuaciones a nivel de
riesgos psicosociales:

® Modificacion del RD 1299/2006 de 10 de Noviembre, de Enfer-
medades Profesionales, que incluya aquellas enfermedades cau-
sadas por factores de riesgo psicosocial.

® Seguimiento y evaluacién de la evolucién de las Enfermedades Pro-
fesionales.

® Al Ministerio de Sanidad: Propuesta de realizacién de un Protocolo
de Vigilancia de la Salud en materia de riesgos psicosociales.

® Realizacién en cada centro de trabajo de: protocolos de actuacién
en casos de violencia laboral y acoso, normas béasicas de conduc-
ta, cédigos de buenas practicas... redactadas y desarrolladas en
el seno del Comité de Seguridad y Salud donde intervengan, en
una actuacién conjunta, todas las partes implicadas en materia de
riesgos psicosociales.

® Tratamiento de las crisis de ansiedad y agresiones fisicas y/o psi-
colégicas como Accidente de Trabajo, al amparo del Art. 115 de la
Ley General de Seguridad Social, se entiende que estas dolencias
padecidas por los trabajadores/as se encuadran en el concepto de
Accidente de Trabajo ya que supone una lesién psiquica o fisica
que sufre en trabajador/a con ocasién o como consecuencia del
desempefio de su trabajo.

® | a Autoridad Laboral, en el control de la prevencién de riesgos
psicosociales y en su actuacién inspectora, debe tener el mismo
tratamiento y el mismo nivel de exigencia en los requerimientos
de situaciones de riesgo psicosocial que en el resto de especialida-
des preventivas.

® Obligacién por parte de las Mutuas de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales y Servicios de Vigilancia de la Salud
de tomar las medidas pertinentes ante situaciones claras de ries-
gos psicosociales para su evaluacion y puesta en marcha de me-
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didas correctoras, emitiendo el correspondiente informe, teniendo
derecho la persona afectada a obtener una copia de dicho informe.

® Negociacion Colectiva: desarrollo de normas y actuaciones con-
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cretas, en convenios colectivos, que posibilite el ejercicio del dere-
cho de los Delegados de Prevencién en materia de riesgos psicoso-
ciales.

Mayor vigilancia y control de la normativa de prevencién de riesgos
laborales para lo que seré necesario aumentar los recursos mate-
riales y humanos de la Inspeccién Provincial de Trabajo acercan-
doles a la media europea de inspectores por trabajadores/as.

Dotar de mayores recursos al IRSST para el desarrollo de una
mayor labor técnica y de vigilancia y control de la norma, incre-
mentando el nimero técnicos habilitados.

Desarrollar y consolidar una cultura preventiva en la sociedad madri-
lefia en todos los ambitos, impulsando el tratamiento de la prevencion
de riesgos laborales en los diferentes niveles del sistema educativo.

Mejorar la formacion de los delegados de prevencién y represen-
tantes de los trabajadores/as incrementando el nimero de horas
formativas para adaptarla a la realidad de sus funciones y de los
riesgos de los diferentes sectores.

Desarrollar actuaciones de comunicacién y sensibilizacion en la
sociedad y en la propia empresa.

Demandar a las empresas la realizacién de la evaluacién de ries-
gos ergondémicos y psicosociales, ya que contindan siendo muy
pocas las empresas que las realizan. Las empresas siguen viendo
estos riesgos como ajenos.

Potenciar la incorporacién en los convenios colectivos de clausu-
las que mejoren la normativa actual en materia preventiva acer-
candolos a la realidad del sector e intentando paliar las negativas
consecuencias de la reforma laboral (absentismo, ETTs, contratos
temporales...), mejorando la capacitad de representacién y actua-
cién de delegados de prevencién (crédito horario, creacién de co-
misiones paritarias, delegados sectoriales y territoriales, forma-
cién de los delegados de prevencioén....).



La falta de conocimiento de las Enfermedades Relacionadas con el
Trabajo esta condicionada por la baja notificacién de Enfermedades
Profesionales, que en muchos casos se tratan como enfermedades co-
munes, produciéndose un grave perjuicio para el trabajador que ve re-
ducidas sus prestaciones, para la sociedad que costea a través del Sis-
tema Sanitario Publico enfermedades que corresponden a las Mutuas
dentro del Sistema de la Seguridad Social, y para las empresas porque
lo que no se declara no existe, y por lo tanto no se previene. Ante esta
situacion UGT Madrid propone:

v/ Creacion de una mesa en el ambito del Didlogo Social donde se
analice la problematica de las enfermedades relacionadas con el
trabajo en nuestra Comunidad.

v/ Coordinacién entre la Consejeria de Economia, Empleo y Hacien-
da, la de Sanidad y el INSS para investigar las Enfermedades
Relacionadas con el Trabajo, especialmente los trastornos muscu-
loesqueléticos, los riesgos psicosociales y los canceres de origen
profesional, con la participacién de los agentes sociales.

v/ Creacién de un Sistema de Informacién Sanitaria y Vigilancia Epi-
demiolégica Laboral que facilite la deteccién y declaracién de en-
fermedades profesionales y su implantacién en todos los centros
de salud.

v/ Formacién y coordinaciéon de los médicos de atencion primaria y
especializada para que junto con los servicios de prevencién, me-
joren la comunicacion y se determine rapida y eficazmente si una
patologia tiene origen laboral.

v/ Puesta en marcha de Unidades Basicas de Salud Laboral en las
areas sanitarias de la Comunidad de Madrid, de manera que exista
tratamiento especializado y reconocimiento de las enfermedades
del trabajo.

v/ Investigacion y vigilancia epidemiolégica sobre los riesgos psico-
sociales, trastornos musculoesqueléticos y canceres de origen pro-
fesional en la Comunidad de Madrid.

v/ Demandar el desarrollo de la Ley 33/2011, de 4 de Octubre, de
Salud Piublica a la Comunidad de Madrid, y la urgente convocatoria
del Gobierno a los interlocutores sociales. Tal y como se refleja en
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los art. 32, art.33 y sobre todo el art. 34, en el que se mandata a la
participacién de las organizaciones mas representativas de empre-
sarios y trabajadores/as en la planificacién, organizacién y control
de la gestion relacionada con la salud laboral, en distintos niveles
territoriales.

v/ Apoyar una mejora del sistema de Gestién de las Mutuas logrando

transparencia y eficacia a través de una mayor participacion de los
representantes de los trabajadores/as en la gestiéon de las mismas.

v/ Conseguir que el informe de los representantes de los trabaja-
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dores/as sea vinculante en la contrataciéon de las mutuas por las
empresas, teniendo asi en cuenta criterios de satisfaccién de los
trabajadores/as y no sélo, de economicidad o fiscalizacién de las
bajas.



O. NORMATIVA

Constituciéon Espaiiola, de 27 diciembre de 1978 en su articulo
40.2.

Real Decreto de 24 de julio de 1889, Cadigo Civil. (Art. 1101, 1902,
1903, 1904).

Real Decreto 577/1982, de 17 de marzo, por el que se regula la
Estructura y Competencias del Instituto Nacional de Seguridad e Hi-
giene en el Trabajo.

Convenio 155 de la OIT sobre Seguridad y Salud de los Trabajadores
y Medioambiente de Trabajo (Ratificado por Espafia el 26 de julio de
1985).

Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad.

Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre las Jornadas
Especiales de Trabajo.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Labora-
les.

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, en
sus articulos 316, 317 y 318.

Real Decreto 1879/1996, de 2 de agosto por el que se regula la
composicién de la Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion.

Real Decreto 486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen las
disposiciones minimas de seguridad y salud en los lugares de traba-
jo.

Real Decreto 487/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones mini-
mas de seguridad y salud relativas a la manipulacién manual de
cargas que entrafie riesgos, en particular dorsolumbares, para los
trabajadores.
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® Real Decreto 488/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones mini-
mas de seguridad y salud relativas al trabajo con equipos que inclu-
yen pantallas de visualizacién.

® Real Decreto 773/1997, 30 de mayo, sobre disposiciones minimas
de seguridad y salud relativas a la utilizacién por los trabajadores de
equipos de proteccién individual.

® Real Decreto 1627/1997, de 24 de octubre, por el que se establecen
disposiciones minimas de seguridad y salud en las obras de cons-
truccioén.

® Ley 50/1998, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administra-
tivas y de Orden Social.

® Real Decreto 216/1999, de 5 de febrero, sobre disposiciones mini-
mas de Seguridad y Salud en el Trabajo en el ambito de las Empre-
sas de Trabajo Temporal.

® Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la Conciliacién de
la Vida Familiar y Laboral de las Personas Trabajadoras.

® Real Decreto 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley sobre Infracciones y sanciones en el Orden So-
cial.

® Real Decreto 309/2001, de 23 de marzo, por el que se modifica
el Real Decreto 1879/1996, de 2 de agosto, por el que se regula la
composicién de la Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

® Orden de 26 de junio de 2001, por el que se nombran los miembros
de la Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

® Orden TAS/2926/2002 de 19 de noviembre, deroga la Orden de 16
de diciembre de 1987, por el que se establecen nuevos modelos para
la Notificacién de Accidentes de Trabajo y se dan instrucciones para
cumplimentaciéon y tramitacion.

® Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del marco normativo
de la prevenciéon de riesgos laborales.

® Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el
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articulo 24 de la LPRL, en materia de coordinaciéon de actividades
empresariales.

Real Decreto 2177/2004, de 12 de noviembre, por el que se modi-
fica el Real Decreto 1215/1997, de 18 de julio, por el que se esta-
blecen las disposiciones minimas de seguridad y salud para la utili-
zacion por los trabajadores de los equipos de trabajo, en materia de
trabajos temporales en altura.

Real Decreto 688/2005, de 10 de junio, por el que se regula el ré-
gimen de funcionamiento de las mutuas de accidente de trabajo y
enfermedades profesionales de la Seguridad Social como servicio de
prevenciéon ajeno.

Real Decreto 689/2005, de 10 de junio, por el que se modifica el
Reglamento de organizaciéon y funcionamiento de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto 138/2000,
de 4 de febrero, y el Reglamento general sobre procedimientos para
la imposiciéon de sanciones por infracciones de orden social y para
los expedientes liquidatorios de cuotas a la Seguridad Social, apro-
bado por el Real Decreto 928/1998, de 14 de mayo, para regular la
actuacion de los técnicos habilitados en materia de prevencién de
riesgos laborales.

Real Decreto 1311/2005, de 4 de noviembre, sobre la proteccién de
la seguridad y salud de los trabajadores frente a los riesgos deriva-
dos o que puedan derivarse de la exposicién a vibraciones mecani-
cas.

Real Decreto 604/2006, de 19 de mayo, por el que se modifican
el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba
el Reglamento de los Servicios de Prevencion, y el Real Decreto
1627/1997, 24 de octubre, por el que se establecen las disposicio-
nes minimas de seguridad y salud en las obras de construccioén.

Ley 32/2006, de 18 octubre, Ley reguladora de la subcontratacion
en el Sector de la Construccion.

Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre, por el que se aprue-
ba el cuadro de enfermedades profesionales en el sistema de la Se-
guridad Social y se establecen criterios para su notificacién y regis-
tro.
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® Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y
el empleo.

® Orden TAS/1/2007, de 2 de enero, por el que se establece el mo-
delo de parte de enfermedad profesional, se dictan normas para su
elaboracién y transmisién y se crea el correspondiente fichero de
datos personales.

® Real decreto 306/2007, de 2 de marzo, por el que se actualiza las
cuantfas de las sanciones establecidas en el TRLISOS.

® Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

® Real Decreto 597/2007, de 4 de mayo, sobre publicacién de las
sanciones por infracciones muy graves en materia de prevenciéon de
riesgos laborales.

® Real Decreto 1109/2007, de 24 de agosto, por el que se desarrolla
la Ley 32/2006, de 18 de octubre, reguladora de la subcontratacion
en el Sector de la Construccion.

® Real Decreto 1765/2007, de 28 de diciembre, por el que se modifi-
ca el Reglamento sobre colaboracién de las mutuas de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales de la Seguridad Social, apro-
bado por el Real Decreto 1993/1995, de 7 de diciembre.

® Real Decreto 298/2009, de 6 de marzo, por el que se modifica el
Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencién, en relacién con la apli-
cacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la
salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a
luz o en periodo de lactancia.

® Criterio Técnico DGITSS N° 69/2009 Acoso y violencia en el trabajo

® Real Decreto 67/2010, de 29 de enero, de adaptacién de la legisla-
cién de Prevenciéon de Riesgos Laborales a la Administracion General
del Estado.

® Real Decreto 337/2010, de 19 de marzo, por el que se modifica
el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion.
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® Ley 33/2011, de 4 de octubre, General de Salud Publica.
® Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social.

® Real Decreto 1622/2011, de 14 de noviembre, por el que se modifi-
ca el Reglamento sobre colaboracién de las mutuas de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales de la Seguridad Social, apro-
bado por el Real Decreto 1993/1995, de 7 de diciembre.

® Criterio Técnico DGITSS n° 87/2011 Actuaciones inspectoras en
relacién al riesgo laboral de atraco

® Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral.

® Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y
su internacionalizacion.

® Real Decreto 625/2014, de 18 de julio, por el que se regulan deter-
minados aspectos de la gestién y control de los procesos por incapa-
cidad temporal en los primeros trescientos sesenta y cinco dfas de
su duracion.

® Ley 35/2014, de 26 de diciembre, por la que se modifica el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social en relacién con el
régimen juridico de las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enferme-
dades Profesionales de la Seguridad Social

® Acuerdo europeo sobre transporte internacional de mercancias peli-
grosas por carretera (ADR 2015), 16 de abril de 2015.

® Ley 23/2015, Ordenadora del sistema de Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social (por la que se deroga la anterior ley 42/1997, or-
denadora de la ITSS), de 21 julio.

® Real Decreto 899/2015, de 9 de octubre, por el que se modifica
el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion.

® Real Decreto 901/2015, de 9 de octubre, por el que se modifica el
Real Decreto 843/2011, de 17 de junio, por el que se establecen los
criterios béasicos sobre la organizacién de recursos para desarrollar
la actividad sanitaria de los servicios de prevencién.
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® Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

® Real Decreto Legislativo 6/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley sobre Tréfico, Circulacién de
Vehiculos a Motor y Seguridad Vial.

® Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

® Real Decreto 1150/2015, de 18 de diciembre, por el que se modi-
fica el Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre, por el que se
aprueba el cuadro de enfermedades profesionales en el sistema de
la Seguridad Social y se establecen criterios para su notificacion y
registro.

® Orden ESS/1452/2016, de 10 de junio, por la que se regula el mo-
delo de diligencia de actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguri-
dad Social.

® Real Decreto 299/2016, de 22 de julio, sobre la proteccién de la sa-
lud y la seguridad de los trabajadores contra los riesgos relacionados
con la exposicién a campos electromagnéticos.

® Real Decreto 311/2016, de 29 de julio, por el que se modifica el
Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas es-
peciales de trabajo, en materia de trabajo nocturno.

® Real Decreto 130/2017, de 24 de febrero, por el que se aprueba el
Reglamento de Explosivos.

® Real Decreto 231/2017, de 10 de marzo, por el que se regula el
establecimiento de un sistema de reduccién de las cotizaciones por
contingencias profesionales a las empresas que hayan disminuido
de manera considerable la siniestralidad laboral.

® Real Decreto 513/2017, de 22 de mayo, por el que se aprueba el
Reglamento de instalaciones de proteccién contra incendios.

® Real Decreto 656/2017, de 23 de junio, por el que se aprueba el
Reglamento de Almacenamiento de Productos Quimicos y sus Ins-
trucciones Técnicas Complementarias MIE APQ 0 a 10.

48



Ley 6/2017, de 24 de octubre, de Reformas Urgentes del Trabajo
Auténomo.

Orden ESS/256/2018, de 12 de marzo, por la que se desarrolla
el Real Decreto 231/2017, de 10 de marzo, por el que se regula el
establecimiento de un sistema de reduccién de las cotizaciones por
contingencias profesionales a las empresas que hayan disminuido
de manera considerable la siniestralidad laboral.

Real Decreto 192/2018, de 6 de abril, por el que se aprueban los
estatutos del Organismo Auténomo Organismo Estatal Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

Real Decreto 257/2018, de 4 de mayo, por el que se modifica el
Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre, por el que se aprueba
el cuadro de enfermedades profesionales en el sistema de la Seguri-
dad Social y se establecen criterios para su notificacién y registro.

Real Decreto 860/2018, de 13 de julio, por el que se regulan las ac-
tividades preventivas de la accién protectora de la Seguridad Social
a realizar por las mutuas colaboradoras con la Seguridad Social.

Real Decreto 1400/2018, de 23 de noviembre, por el que se aprue-
ba el Reglamento sobre seguridad nuclear en instalaciones nuclea-
res.

Orden PCI/1319/2018, de 7 de diciembre, por la que se modifica
el Anexo Il del Real Decreto 1513/2005, de 16 de diciembre, por el
que se desarrolla la Ley 37/2003, de 17 de noviembre, del ruido, en
lo referente a la evaluacién del ruido ambiental.

Real Decreto-ley 28/2018, de 28 de diciembre, para la revaloriza-
cién de las pensiones publicas y otras medidas urgentes en materia
social, laboral y de empleo.
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DIRECCIONES DE INTERES

SECRETARIA DE SALUD LABORAL Y DESARROLLO TERRITORIAL
UGT-MADRID
Avda. de América, 25. 28002 Madrid.
Tel. 91 589 09 88 / Fax. 91 589 71 45
e-mail: saludlaboralydt@madrid.ugt.org
http:// madrid.ugt.org/salud-laboral
https://facebook.com/saludlaboralugtmadrid

GABINETE DE ASISTENCIA TECNICA SOBRE RIESGOS PSICOSOCIALES
(GATPSICO)
Avda. de América, 25. 28002 Madrid.
Tel. 91 589 09 88 / Fax. 91 589 71 45
e-mail: saludlaboralydt@madrid.ugt.org

GABINETE DE ASISTENCIA TECNICA EN RIESGOS LABORALES
(GATLAB)
Avda. de América, 25. 28002 Madrid.
Tel. 91 589 09 09 / Fax. 91 589 71 45
e-mail: prevencion@madrid.ugt.org

SERVICIO DE PREVENCION, INFORMACION Y ORIENTACION SOBRE LAS
DROGODEPENDENCIAS EN EL AMBITO LABORAL
Avda de América, 25. 28002 Madrid.
Tel. 91 589 09 09 / Fax. 91 589 71 45
e-mail: sindrogas@madrid.ugt.org

FEDERACIONES REGIONALES DE UGT-MADRID

FeSMC (SERVICIOS, MOVILIDAD Y CONSUMO)
Tel: 91 589 73 94

e-mail: saludlaboral.madrid@fesmcugt.org

FeSP (EMPLEADOS/AS DE SERVICIOS PUBLICOS)
Telf.: 91 589 70 43
e-mail: fesp.saludlaboral@madrid.ugt.org.

FICA (INDUSTRIA, CONSTRUCCION Y AGRO)
Telf.: 91 589 73 50
e-mail: psindicalmadrid@fica.ugt.org.
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UNIONES COMARCALES DE UGT-MADRID

NORTE
Avda. Valdelaparra, 108
28100 Alcobendas
Tel. 91 662 08 75
e-mail: uczonanorte@madrid.ugt.org

SUR
Avda. Los Angeles, 20
28903 Getafe
Tel. 91 891 01 65

e-mail: sursimamujer@madrid.ugt.org

ESTE
C/ Simén Garcfa de Pedro,2
28805 Alcala de Henares
Tel. 91 888 09 92
e-mail: uceste@madrid.ugt.org

OESTE
C/ Clara Campoamor, 2
28400 Collado Villalba
Tel. 91 850 13 01
e-mail: ucoeste@madrid.ugt.org

SURESTE
C/ Silos, 27
28500 Arganda del Rey
Tel. 91 876 89 65
e-mail: ucsureste@madrid.ugt.org

SUROESTE
C/ Huesca, 2
28941 Fuenlabrada
Tel. 91 690 40 68
e-mail: suroeste@madrid.ugt.org

OTROS ORGANISMOS OFICIALES

INSTITUTO REGIONAL DE SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO (IRSST)
C/ Ventura Rodriguez, 7
28008 Madrid
Tel. 900 71 31 23

INSPECCION PROVINCIAL DE
TRABAJO
Plaza de José Moreno Villa, 1
28008 Madrid.
Tel. 91 363 56 00

INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO
C/ Torrelaguna, 73
28027 Madrid
Telf.: 91 363 41 00
https://www.insst.es/

AGENCIA EUROPEA DE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO
C/ Gran Via, 33
48009 Bilbao
Telf.: 94 479 43 60




