La prevencion de riesgos laborales en las pequenas
y medianas empresas espanolas

Craupia NAROCKL*

Resumen

Se identifican los mecanismos previstos en la Ley de Prevencion de Ries-
gos Laborales para introducir la practica preventiva en las empresas. Se cva-
lua la efectividad de estos mecanismos (denominados aqui «presion interna»,
«control externo», el asesoramiento y formacion, y «traslado de la gran empre-
sa a la pequena») en relacion a la realidad productiva espanola en la que se
insertan las PYMEs y a Jas particularidades organizativas de éstas. Se llega a la
conclusion que, a prior, resultaran poco efectivos para modificar la situacion
actual. Por 1ltimo, se examinan posibles alternativas para diseniar politicas diri-
gidas especialmente a la mejora de las condiciones de trabajo en las PYMEs.

I. ¢Por qué estudiar las PYMEs por separado?

Valorar si la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales' puede suponer un
salto cualitativo para la situacion de la salud laboral en Espana implica sopesar
la posibilidad de implantar un sistema de prevencion basado en la responsa-
bilidad empresarial y la participacion de los agentes sociales. Sin emEargo,
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no puede haber una respuesta inica para todas las situaciones laborales, y
para las distintas partes del sistema productivo espanol.

Varios tipos de razones fundamentan un estudio por separado para las
pequenas y medianas empresas. En primer lugar, el creciente peso de estas
empresas como empleadoras. En segundo lugar, el peso de estas respecto de
la sinestralidad, tal como evidencian los registros oficiales de accidentes. En
tercer lugar, las particularidades organizativas que singularizan la organiza-
cion del trabajo en las PYMEs. Cuarto, la escasa presencia sindical, que hace

miés opaco a la opinion publica lo que acontece en este entorno. Quinto, el
reducido namero de estudios centrados en estas empresas, derivado quizas
de la dificultad para obtener datos generahizables sobre lo que sucede en este
mundo empresarial tan diverso.

En este trabajo, la valoracién del impacto que puede tener la Ley de Pre-
vencion de Riesgos Laborales en las PYME:s se va realizar en dos niveles:

¢ Analisis de indicadores cuantitativos de salud laboral: Se deberia poder
evaluar la efectiva introduccién de practicas preventivas a través de indicado-
res de accidentes y de danos a la salud generados por el trabajo. Sin embar-
go, este enfoque se encuentra con la dificultad de que ha transcurrido muy
poco tiempo desde la entrada en vigor de la Ley. Mas grave es, sin embargo,
que los indicadores disponibles son muy deficientes:

En primer lugar, es deficiente la frabilidad en general de los datos
agregados de siniestralidad y salud de los trabajadores. Por otra parte, si
esta fuera deficiencia corregida, no podria abordarse un anilisis de ten-
dencias.

Segundo, aunque se cuantifiquen los accidentes y enfermedades
profesionales hay que tener en cuenta que estos aspectos no agotan los
efectos negativos que pueden tener unas malas condiciones de traba-
jo. Las llamadas enfermedades relacionadas con el trabajo, no vienen
recogidas en estadisticas oficiales y, sin embargo, suelen ser el efecto
mas comun de la falta de prevencion en el trabajo (cansancio, trastor-
nos digestivos, cefaleas, malestar psiquico, depresiones, insomnio, etc.}.

Con todo, en este trabajo, hemos refliejado algunos aspectos de la situa-
cion previa a la introduccion de la Ley, con el tnico propésito de senalar una
hipotesis de partida: la singularidad del entorno empresarial de las PYMEs yla
importancia de tratarlas por separado.

* Complementariamente, se realiza un analisis de la coherencia del
modelo normativo contenido en la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos
Laborales con el tejido productive espanol y la realidad de las relaciones labo-
rales en ¢l entorno empresarial en el que se inserta la pequena empresa.

En este trabajo esta coherencia se estima mediante una valoracion anali-
tica de Ja eficacia para las PYMEs de los mecanismos previstos en la LPRL para
ta introduccion de las practicas de prevencion cn las erpresas.
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1.2, Algunos datos sobre la salud de los trabajadores en las PYMFEs

Los datos sobre salud laboral en las PYMEs en Espana son alarmantes. En
el caso de las enfermedades, se puede afirmar que lo mds grave es que no se
dispone de cifras fiables relativas a enfermedades profesionales, lo que, entre
otros efectos, impide siquiera hacer una aproximacion a la compammon y
valoracién de la incidencia en empresas pequenas frente a mayores®. Esta
debilidad de las fuentes de informacion significa, entre otras cosas, un obsta-
culo para la modificacion de las Politicas de prevencion. Ademias, a nive] de
empresa, las deficiencias registrales difuminan o borran la constancia de la
ctiologia laboral de las enfermedades, con lo que se rompe la cadena de la
responsabilidad empresarial, a todos sus efectos®, En el caso de relaciones
laborales precarias, el subregistro es, scguramente atn mucho mas grave,
tanto para accidentes como para enfermedades®.

Sobre accidentes, los registros oficiales revelan una desigualdad en la dis-
tribucion de accidentes de trabajo entre empresas segtin el tamano. Las cifras
indican que los trabajadores de las PYMEs y las microempresas de menos de 6
trabajadores sufren una parte proporcionalmente alta del total de acciden-
tes registrados.

Por una parte, en estas empresas ocurre un gran porcentaje del total de
accidentes, particularmente de los mortales (ver tabla 1). Por otra, el riesgo de
acciente de los trabadores en empresas pequenas es mayor que para las mayo-
res {ver tabla 2}. Se han calculado tasas de accidentes por efectivos laborales
en la empresa. La tasa de accidente por trabajador, tomando como referencia
el total de accidentes de trabajo con baja por tamafio de empresa s mayor
para las empresas de 6 a 50 trabajadores que para las empresas de mds de 50°,

£ Las cifras que maneja la autoridad laboral sobre enfermedades laborales estin muy por deba-
Jo de las que se pucden atribuir a un origen laboral por otro tipo de estimaciones, en base a otras
fuentes disponibles, y muy por debajo de las cifras enropeas. Se han realizado estimaciones de la
importancia cuantitativa del subregistro en Espana. Por ejemplo, Garcia Gomez y Kogevinas, 1996,
estiman ¢l suregistro del cncer laboral en Espana. Sefialan a partir de un método basado en esti-
maciones desde diversas fuentes, que en Espana h'ly un gran namero de trabajadores expuestos a
Lanccngenos en el lug,ar de trabajo, cuvas exposiciones no estin controladas,

' Esta deficiencia regisiral significa, ademis, que cuando los trabajadores expuestos enferman,
el slstcma publico de salud asume el cuidado y raramente investiga una posible etiologia laboral.

% Sobre las causas del subregistro se pueden dar diversas interpretaciones. Sin embargo, cs
claro que las diversas causas se vuelven mis débiles cuando se trata de accidentes mortales, ya que
la claridad de la relacién causa-efecto, y las implicaciones y ccondmicas que la caliﬁcaci(m de las
causas liene para los dendos, entre otras razones, hacen que kas cifras registradas sean mucho mis
fiables,

5 Con todo, hay que senalar que para un gran nimero de accidentes (para 1995, en concreto,
81.808) no consta el tamario de empresa. Es dificil apuntar con certeza a fas causas por las que
en un parte de accidente no se haya consignado ¢l tamano de la empresa, lo que impide la inter-
pretacion concluyente. Sin embargo, creemos que una buena parte puede provenir de las cmpre-
sas de menor tamano que no tiene serviclo médico de empresa propio.
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tanto para 1994 como 1995. Cuando se consideran Jos accidentes segtin su
gravedad, la diferencia mas acusada entre tamanos de empresa es para los
accidentes graves, pero también para el total y los leves. Para los accidentes
mortales los dos anos de referencia se comportan de modo diferente.

Tabla 1. Porcentajes acumulados de accidentes de trabajo segiin lamario de empresa
Porcentaje acumulado segiin tamanio T Asio 1 eves ’» Craves | Mortales ( Total
de empresa i ‘ '

1994
En empresa hasta 5 trabajadores 123% 1 175% | 17.2% | 12%
En empresas de hasta 50 trabajadores 489% | 51.6% | 57.6% | 49%
1995
En empresas hasta b trabajadores 12.1 168 | 164% | 12.2%
En empresas de hasta 50 trabajadores 49% l 52% | 54% | 47%

Fuente: Boletin de Estadisticas Laborales, afios 1994 y 1995,

Tabla 2. lasas accidentes laborales con baja/efectivos laborales, por tamario
de emprresa
Cravedad del accidente Total accidentes
Ag | Tomamode | contes teves | Accidentes graves | Accidentes mortales
enmpresa

o tasa n tasa n lasa 7 tasa

1994 |15 65.379 # 1.851 *x 177 ik 67404 |
650 194168 | 0,07 3611 | 0002 1 416 | 00001 [ 108195 007
Masde 50 | 182458 | 0,01 2705 | 00002 | 255 |0,00002 [185.408 | 0,06

1995 {15 71076 ki 1.818 b 163 Rk 73007 o
650 206.581 | 0,07 | 3781 | 000 371 10,0001 | 210738 | 0,07
] Mas de 5l | 198.766 | 0,06 l 2675 [ 00009 1 303 0,001 208730 0,06

Fuentz: Elaboracién propia en base al Boletin de Estadisticas Iaborales y Estadisticas de Accidentes de Trabajo corres
pondientes al afo 1994 y 1995. Los asteriscos (¥*%) indican que no s ha podido calcular la tasa respecto los efecte

vos laborales (ver nota 5).

No esti disponible la cifra de efectivos laborales en empresas de menos de 6 trabajadores para
1994 y 1995, por lo que no se han podido calcular la tasa raltiva de accidentes por etectivos [abo-
rales para este tamano de ecmpresa.
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1.3, Algunos datos sobre relactones laborales y condiciones de trabajo en las PYMEs

El tamafo empresarial implica cierto tipo de organizacion jerarquica y
de gestion de personal que condiciona las relaciones laborales internas. Esto
se puede verificar a partir del andlisis de datos de empleo registrado segun
tamanos de empresa, tomados de las series de estadisticas laborales espano-
las. Estos datos permiten observar que (ver Tabla 3):

* la distribucién porcentual de trabajadores con contrato temporal en la

empresa pequena es muy superior a la de empresas grandes;

¢ la distribucién porcentual de trabajadores a tiempo parcial en la empre-

sa pequena es muy superior a la de la empresa grande;

* en la empresa pequena se concentra la mayor parte de los trabajado-

res que cobran salario igual al minimo;

* la duracién media de la jornada laboral es en la empresa pequena

superior a la jornada en el resto de empresas;

* en la empresa pequena hay mayor proporcion de trabajadores a iempo

parcial.

Tabla 3. Condiciones de trabajo, segrin lamano de empresa

FEfeciivos Distrebucion porcentual por sexo Jomada Distribucaon porcentual
y remuneracion igual o salerio minimo fectiva comparativa
Remune- wmedin )
Tamasio i E Tacion por T];baj i
de iz % | Hombre | Mujeres | iguala |trabajador, | Temporales| “
empresa e poreenage salarip enel mﬂo
minimo | lrimestre paraal

650 2902 48,0 49,1 45,4 82,8 451,0 34,9 8,0
51-250 1.498 240 24.6 25,0 12,2 445,2 31,6 6,8
+250 1.652 273 26,3 20,0 5,0 4354 228 kR
Total
trabaja- | 6.053 100% 100% 100% 100% 4452 30,8 7.3
dores

Fuente: Diversas tablas de la Encuesta de Coyuntura Laboral, 19 trimestre de 1996.

La interpretacién conjunta de estos datos indica que en general los tra-
bajadores en las empresas pequenas tienen peores condiciones contractua-
les y de trabajo. Esto refleja una debilidad de la negociacion colectiva en esas
empresas./fiicamente el 13 por 100 de los trabajadores espanoles esta ampa-
rado por los 2614 convenios de ambito empresarial firmados en 1995, La
plantilla media de trabajadores amparados por convenio de empresa en 1995
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tue de 306 efectivos. (Memoria Consejo Econémico y Social, 1995)%. Estas
cifras implican que la negociacion no es una practica regular en la pequena
empresa espanola y/o que los mecanismos de negociacion en las empresas
pequenas son muy débiles.

De todos modos, hay que tener en cuenta que incluso en las empresas en
las que hay negociacion colectiva, la importancia preventiva de las clausulas
sobre salud laboral introeducidas en los convenios parece limitada, tal como
afirma la citada Memorta:

La reciente entrada en vigor de la vueva Ley de Prevencion de Riesgos Laborales no
permile la valoracion de la adecuacion o desarrollo en la negociacion colectiva de los cri-
lerios innovadores que recoge esta normativa. Hasta el momento los convenios recogen,
entre otras, cuestiones relacionadas con la existeniia de Comités de Seguridad ¢ Higiene,
programas de prevencion de viesgos, cursillos en materia de seguridad e higiene y recono-
cmentos médicos anuales de caracter general o especializado.

 Detodas estas consideraciones, no puede deducirse sin embargo, que el contenido de
la negociacion colectiva haya mejorade o cambiado sustancalmente vespecto a afios anle-
riores. Las pautas y materias objeto de la negociacion vienen siendo las mismas o muy
similares... (Memoria, p. 255.)

Los datos posteriores a la entrada en vigor de la Ley, recogidos en la Esta-
distica de Convenios Colectivos registrados hasta el 31 de julio de 1996 reco-
ge que el 50.5% de los convenios colectivos (1648 convenios) introducen clau-
sulas sobre salud laboral. De estos, €l 81% son de empresa y cubren al 95%
de los trabajadores que tienen convenio de este tipo (que como ya se senald
representaban en 1995 inicamente el 13% de los trabajadores). E1 19% son
de otro dmbito y cubren al 43% de los trabajadores amparados en este tipo
de convenio (segun las Estadisticas de Convenios).

Ademas, mas alla de la evolucion de la negociacion formalizada en con-
venios, cabe suponer que en los tltimos anos haya habido un descenso efec-
tivo de la presion negociadora en los lugares de trabajo (especialmente res-
pecto a las condiciones de trabajo y concretamente a los aspectos que afec-
tan a la salud y seguridad) como resultado de la altisima tasa de desempleo
en nuestro pais, la amenaza de cierre o deslocalizacion de las empresas, cl
declive del empleo debido a las reconversiones de los sectores tradicional-
mente mas sindicados, la apertura del mercado de productos y servicios a las
presiones de la competencia de los mercados externos, los cfectlos de preca-

& A pesar de que uno de los propositos que enunciaba la Reforma del mercado de trabajo
{Ley 11/1994} era reforzar la negociacion en las empresas, la tendencia de variacién anual mues-
tra que ha crecido el numero de convenios de empresa, pero ha descendido ¢l ndmero de tra-
bajadores afectados, lo que quiere decir que se concentran en las empresas grandes. El porcen-
taje de trabajadores afectados por convenios de empresa ha descendido entre 1981 (20,9%) v
1995 (13%). (Ver S.M. Ruesga Benito {1991), también Beletin de Estadisticas Leborales, y CGaceta Sin-
dieal, niimero 128, especial monogrifico, julio 1994),
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rizacion contractual derivado de la reforma legislativa del mercado de traba-
jo, etc. Este proceso es mas claro en la pequena empresa, donde la precarie-
dad de la contratacion es mayor.

1.3.1.  Aspectos cualitativos de las relaciones laborales en la empresa pequenia

Las particularidades que singularizan a las empresas pequenas como
entorno de relaciones laborales hacen que para los trabajadores, el tamano
de las empresas represente un determinante central del marco de las rela-
ciones laborales, y que este tenga una incidencia directa en las condiciones
de trabajo cn general y en la salud laboral en particular. La debilidad de la
capacidad negociadora en la realidad cotidiana de las empresas pequenas
implica dificultades importantes para hacer valer los derechos de negocia-
cion formalmente alcanzados mediante normas y leyes o gracias a la nego-
ciacion colectiva centralizada, tales como la Ley cuyo impacto s¢ analiza aqui.
Estas caracteristicas de las PYMEs afectan a las posibilidades de introducir la
prevencion de riesgos laborales como practica cotidiana.

Diversos estudios sobre la empresa espanola senalan que los temas rela-
cionados con condicioncs de trabajo son tradicionalmente prerrogativa
empresarial exclusiva, e incluso en las empresas grandes los representantes
de los trabajadores encuentran dificultades para abordar la ncgociacion de
los aspectos no salariales de las condiciones de trabajo. Esto conduce a R.
Alos-Moner y Andreu Lope (1991) a afirmar:

«Onia es decir que en las pequenias emprresas esas posililidades de inlervencion son
escusisimas y, aunque el 45 % de los delegados vesullantes de las elecciones sindicales de
1986 pertenezcan a ellas como reflgjo del tejido economico espanol, cuestiones como la
organzacion o la seguridad del trabajo quedan fuera de sus compelencias efectivas. No
hay que olvidar {...) que muchos delegados apenas realizan activided sindical en estas
empresas, manteniendo ademds una muy escasa —o nula— relacion con la estructura
Jederativa o territorial del sindicato en cuyas filas han sido elegidos».

Dado que es evidente que no es en si mismo el tamano de las PYMEs lo
que afecta a la condiciones de trabajo, sino la frecuente concurrencia de cier-
tos elementos caracteristicos, analizaremos algunos especialmente impor-
tantes para nuestro tema.

Un primer punto a destacar es que €l modelo de autoridad jerarquico
adquiere en estas empresas una forma particular relacionada con la cercania
entre trabajadores y empresarios. La cercania parece dificultar el desarrollo
de los elementos formalizados tipicos de las relaciones laborales en estados
democraticos, tales como la representacion y la negociacion colectiva. Ade-
mas, los empresarios emplean cotidianamente de manera ambigua muchos
elememos tipicos de las relaciones informales, y este elemento de informali-
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dad, a su vez, parece incidir en que los trabajadores intenten evitar el plante-
amiento de reivindicaciones que puedan ser interpretadas por el empresario
como conflictivas —salvo circunstancias especiales en las que prefieren que el
conflicto se torne abierto. Esto convierte a la empresa en un entorno parcial-
mente cerrado respecto a la vigencia de la normativa externa. De este modo, Ja
frontera entre lo contractual y lo ilegal se torna difusa, generandose asi en las
pequenas empresas una tolerancia, por ambas partes, respecto a la infraccién
de las normas externas’. Asi el empresario no exige el cumplimiento de las
supuestas «6rdenes precisas» que el o ella misma ha dado y los trabajadores
«entienden» que intentar dar camplimiento a normas externas para la pro-
teccion de la salud, aunque sea su derecho, representa una alteracion del
orden jerarquico empresarial, porque conllevan una ruptura en las relaciones
coudianas con el empresario. De este modo, €] orden se conserva mientras los
trabajadores se hagan participes de la logica economica patronal.

La configuracion autocratica de la empresa se refuerza cuanto mas par-
celado esté el trabajo, cuando la integracion de la mano de obra a la empresa
tiene limitacion temporal y en periodos de crisis y desempleo®. En este sen-
tido, un estudio reciente realizado en empresas medianas y pequenas senala
que la organizacién del proceso de trabajo en estas tiltimas es decidida y arti-
culada casi exclusivamente por la gerencia con gran discrecionalidad en la
organizacion del proceso de trabajo y en la ordenacién del tiempo de trabajo.
La limitacion factica por parte de la representacion colectiva de los trabaja-
dores a esta discrecionalidad sc refiere cast exclusivamente a los salarios. Por
¢l contrario, en lo relativo al resto de los procesos que constituyen la organi-
zacion del trabajo, la representacion colectiva de los trabajadores se deja sen-
tir muy aisladamente (Garcia Calavia, 1996).

Otra caracteristica de la pequena empresa es el relativamente alto nivel
de fragilidad ante el entorno que les rodea, y principalmente el hecho de que
esta fragilidad es trasladada a los trabajadores con facilidad. Esta dinamica de
la empresa pequena es percibida por los propios trabajadores. Asi, los pro-
pios trabajadores de las empresas pequenas establecen estas diferencias entre
ellos y los trabajadores de las empresas grandes, a los que caracterizan con
derechos reconocidos e instituidos y con posibilidad de presion colectiva para
su garantia (Blanco y Otaegui, 1990). En este contexto, el concepto de par-
ticipacion de los trabajadores tiende a ser concebido mas como una implica-
cion personal de los trabajadores con la empresa, en su caracter de indivi-
duos, que como un modelo de relaciones laborales negociado por actores
con intereses plurales reconocidos como legitimos.

7 Fs(a tolerancia se traslada a la sociedad, incluidos los actores que formalmente son los res-
ponsables de la aplicacion de la ley. Ver Vogel (1996) para un comentario sobre el debilitamien-
to de la proteccion de derechos y su efecto sobre la salud laboral.

¥ Este aspecto se rata mis abajo.
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2. La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y las PYMEs
2.1.  Caracteristicas de la Ley

Tras considerar algunas de las caracteristicas generales de estas empresas
que pueden considerarse condicionantes para la aplicacion de una norma
prevencionista, abordamos la cuestion de los mecanismos con los que se ha
provisto a la Ley para impulsar su introduccion en las PYMEs. La considera-
cién conjunta de estos aspectos proporcionara una base para evaluacion del
potencial de impacto de la Ley en las PYMEs

La perspectiva contenida en esta Ley de Prevencion de Riesgos Labora-
les respecto a la forma en la que sc pretende vehiculizar la introduccién de
las practicas de prevencion en las empresas contiene supuestos que la singu-
larizan respecto a nuestra normativa, y conjuntamente, son las que le otor-
gan a la nueva normativa, como dice el propio texto, su caracter de Ley de
Relaciones Laborales:

a) laautorregulacion en las empresas deberia ser mas efectiva que la ame-

naza de sancion externa;

b) la prevencion ha de estar integrada en la gestién empresarial;

¢) los trabajadores, colectivamente, deben tener participacion en las acti-

vidades de prevencion, mediante procedimientos externamente regu-
lados

La combinacion de estos elementos deberia ser la base para el desarrollo
de un sistema de gestion preventiva donde,

= se ejerce la responsabilidad empresarial de investigar los riesgos labo-

rales y eliminarlos/reducirlos;

= los trabajadores y sus representantes participan en determinadas acti-

vidades preventivas, mediante mecanismos de consulta y, en algunos
casos, el derecho de propuesta.

Una parte importante del texto de la LPRIL se dedica a la enumeracion
de derechos y obligaciones de emprc%anos y trabajadores, y mecanismos que
esbozan la negociacién entre las partes®. Dado que su objeto es proteger el
Derecho a la salud de los trabajadores, la LPRL se inscribe en la tradicion pro-
tectora del Derecho del Trabajo y, en este sentido impone la prevencion de
riesgos laborales como uno de los principios restrictivos de la prerrogativa
cmpresarial de organizar el trabajo. En concreto, viene a imponer unas prac-
ticas orientadas a que las distintas opciones de la produccion y de la organi-
zacion del trabajo sean valoradas en funcion de sus efectos sobre la salud de
los trabajadores.

Y Aunque tambiép desarrolla la responsabilidad de las autoridades respecio al desarrollo de
una politica preventiva. Volveremos sobre este aspecto en el diltimo punto.
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La LPRL preve que unos minimos sean recogidos en «disposiciones de
caracter laboral contenidas en esta Ley y sus normas reglamentarias» (art.
2.2) y atribuye a la negociacion colectiva no sélo el papel de mejorar en bene-
ficio de los trabajadores lo establecido sino que pretende que la negociacion
colectiva se convierta en vehiculo del «desarrollo y aplicacion de lo misma, He-
vando sus mandatos, por fuerza generales, a los ambitos miucho mas especificos y par-
ticularizados del centyo de trabajo, de la emprresa o de la demarcacion territorial o pro-
fesional del convenio» (Gonzalez Ortega y Aparicio Tovar, 1996).

Este enfoque da como resultado lo que hemos denominado «uecanis-
mos» por los que se espera que la LPRL sea incorporada efectivamente en las
empresas, para transformar la realidad a la que se dirige. Con este esquema
de analisis intentamos dar un tratamiento separado a cada una de las fuer-
zass que pueden actuar como impulso A continuacién se describen cada uno
de estos y se valora su capacidad efectiva frente a las inercias trazadas por las
caracteristicas de nuestro sistema productivo y de relaciones laborales.

2.2, Mecanismos
2.2.1.  La prevencion como gestion participativa

El principal mecanismo por el que se espera que se introduzca la LPRL
en los centros de trabajo es la participacion de los trabajadores. Este meca-
nismo supone el desarrollo de un espacio normativo en las empresas por el
que se logra cierto grado de «igualdad», suficiente para que las partes pue-
dan negociar {Wooding, 1990). Si en el terreno empresarial esta igualdad
resulta en la realidad evidentemente imposible!”, se supone en la Ley que al
menos es posible que funcionen mecanismos que avalen a la parte trabaja-
dora en su esfuerzo negociador. En este aspecto, la LPRL enuncia una lista
de temas que son sujeto de negociacion y de consulta, y ofrece garantias al
esfuerzo negociador. Ademas, regula también los sujetos para la negociacion
y sobre la forma para hacer propuestas para que estas conecten con el meca-
nismo de control externo (ver abajo, el siguiente mecanismo).

Para el objetivo de 1a prevencion, el mecanismo de la participacion sera
eficaz en la medida que la parte de los trabajadores disfrute de un cierto
grado de autonomia, suficiente para tener un criterio auténomo sobre los
riesgos laborales, y pueda lograr ser escuchada y que su voz sea tomada en
consideracion, no solo desde el punto de vista técnico sino especialmente res-
pecto a las prioridades de actuacion. Para asegurar este mecanismo, la LPRI.
implementa un sub-mecanismo de formacién ¢ informacion de los trabaja-

" Tmposible considerando que toda relaciém laboral implica una subordinacién jerdrquica.
Ver R. Hyman (1971).
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dores y sus representantes, que puede considerarse condicion necesaria para
la participacion (Narocki, 1996).

En el disenio de la Ley, la etapa de evaluacion de riesgos es fundamen-
tal. Dado que para la valoracion de la mayoria de los factores de riesgo no
existen criterios de referencia que deban ser considerados por las partes
como totalmente «objetivos», la Ley reconoce abiertamente la pluralidad
de intereses en la empresa e impulsa el mecanismo negociador a nivel de
centro de trabajo, tanto en la fase de interpretacion de la situacion como
en la eleccion de acciones prioritarias para su correccion,

A'la hora de seleccionar las acciones correctoras prioritarias, tras iden-
tificar los riesgos y valorar su prioridad, en la norma se encuentran enun-
ciados los criterios con los que se deberia actuar de modo que las solu-
ciones sean colectivas, duraderas y no se conviertan ¢n un riesgo agrega-
do. Con lo cual, la norma preve que (en ausencia de una especificacion
normativa especifica de nivel sectorial u otro) las acciones concretas que
vayan a lomarse en cada caso y centro vendran dictadas por la combina-
cion del analisis de riesgos con la seleccién de la accidon preventiva mas
adecuada, con la limitacién de ajustarse a los principios generales de la
accion preventiva enumerados en el Art. 15. En todos estos pasos la
norma abre espacio a la participacion, lo que implica que el cumpli-
miento de la norma preventiva abre un espacio muy amplio a la negocia-
cion colectiva.

Este diseno surge (y cxige la efectividad) del reconocimiento del dere-
cho individual de cada trabajador/a no ser penalizada/o en caso de resis-
tencia a unas malas condiciones de trabajo y el ejercicio dc este derecho se
apoya (y la vez se fundamenta) cn el derecho a negociar colectivamentc
temas de salud laboral y, en general, las condiciones de trabajo.

El mecanismo basado en la participacion se convierte ast en la base de
un modelo de gestion preventiva. Por lo tanto, esta norma se inscribe ¢n
un modelo de relaciones laborales por el cual se propicia la formalizacion
de actores colectivos y de sus derechos con el objeto de permitir la perme-
abilidad en los lugares de trabajo de los derechos constitucionales que
amparan a las personas fuera del trabajo (Baylos y Aparicio, 1992), aspec-
to basico en el desarrollo de relaciones laborales democriticas!!

"' Ciertamente, en cierto sentido se puede afirmar que la Ley de Prevencién representa una
tendencia contraria al signo desregulador impulsado desde el Estado durante los altimos afios y
que llega a su punto maximo con la Reforma del Mercado de Trabajo de 1994, por la que se ha
buscado que la contratacion de trabajo responda a la 16gica de la «competitividad» y s¢ encuadre
cada vez mas dentro unas relaciones laborales «flexibles», con las menores interferencias norma-
tivas posibles.

Sin embargo, nos conduciria a conclusiones falsas contraponer tendencias en una norma fren-
te a otra, dado que la capacidad de incidencia de este modelo en la empresa viene determinada
principalmente por otros fendmenos, extranormativos.
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{Que posibilidades hay para que este mecanismo de participacion sirva
para el control interno de las condiciones de trabajo en las PYMEs y la intro-
duccién de la prevencion? Si la introduccién de la LLPRL dependiera princi-
palmente de la practica negociadora en los lugares de trabajo, su capacidad
para incidir en la prevencién en las PYMFEs tendria una base demasiado exi-
gua. Tomando en consideracion lo dicho en el capitulo anterior, parece que
es posible concluir que el planteamiento del control interno participativo
que propicia la LPRL se enfrenta en la pequefia empresa a las relaciones labo-
rales realmente existentes.

2.2.2.  El'mecanismo de control y sancion

Para que en todas las empresas, incluidas aquellas en las que no hay par-
ticipacion organizada de los trabajadores, se respete un bloque de normas de
«derecho necesario minimo indisponible» y se actue para la mejora de las
condiciones de trabajo de acuerdo a los principios de la accidon preventiva
recogidos en el art. 15, en la LPRL se reafirma, si cabe, la labor de vigilancia,
control, informacion y asesoramiento por parte de la Inspeccion de Trabajo
con el asesoramiento del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Tra-
bajo. Es decir, se reafirma la necesidad de mantener abierta a la empresa a la
normativa externa y al control del cumplimiento de ésta.

En aquellas empresas donde la participacion de los trabajadores esta for-
malizada este mecanismo cumpliria una funcién inicamente complementa-
riay, por el contrario, si no funcionaran otros mecanismos (en aquellas
empresas en las que no existan canales de participacion) el control y sancion
se convertirian en la via principal para asegurar la introduccién de la pre-
vencion.

Para mejorar la eficacia, la LPRL desdobla aqm dos funciones. Por una
parte, hay una via prevista para el asesoramiento!? al empresario, especial-
mente al pequeno y por otra se preve la continuidad de las tareas de control
y Sancion.

Considerando las condiciones para la eficacia de este mecanismo respec-
to a las empresas pequenas, hay que considerar en prumer lugar, incluso
haciendo una definicién restringida de las labores de vigilancia y control
{dejando de lado la informacién y asesoramiento al empresario) que la capa-
cidad de la Inspeccion para atender y dar seguimiento al enorme nimero de
empresas y centros de trabajo que hay en Espana (aproximadamente un
millén de empresas) es limitada.

En segundo lugar, hay que considerar la orientacion actual de las labores
de Ja Inspeccidn y su capacitacion técnica para ahondar en las tareas de salud

12 F] asesoramiento se considera en el siguiente apartado.
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y seguridad. El modelo de Inspeccion de Trabajo espanola ha sido caracteri-
zado como generalista, con escasa especializaciéon en seguridad, higiene y
salud (Vazquez Mateo, 1996). Su labor abarca toda la normativa laboral. Esto
hace que sus tareas se hayan desarrollado mas hacia el plano sancionador que
al asesor.

Estos factores contribuyen a que en las pequefias empresa espanolas se
haya generado lo que ciertamente se puede denominar «un cierto clima de
impunidad empresarial» justamente en aquellas empresas caracterizadas por
fa ausencia o debil presencia sindical (ver Martin, 1995; Garcia Calavia, 1996).
Ista es clertamente la razén para que en la LPRL se haya previsto que la Ins-
peccion de Trabajo y Seguridad Social realice programas especificos para
cmpresas de menos de 6 trabajadores (art. 40.4 de la LPRL).

Para asegurar que ¢l deber de prevencion del empresario se realice ade-
cuadamente, la LPRL dedica ¢l Cap. 4 a establecer la capacitaciéon que han
de tener los que ejerceran esas funciones en su nombre o los Servicios exter-
nos que en su caso contrate para tal fin, En el caso de «el empresario que no
hubiera concertado el Servicio de Prevencion con una entidad especializada
ajena a la empresa», lo que se permite para empresas con menos de seis tra-
bajadores, la LPRL incluye un mecanismo de control externo que consiste
en la obligacion de someter ¢l «sistema de prevencion al control de una audi-
toria 0 evaluacién externa, en los términos que reglamentariamente se deter-
minen» (Art. 30.6). Sin embargo, la auditoria o evaluacion externa no puede
considerarse un mecanismo independiente que tenga capacidad de introdu-
cir la prevencion en la empresa, sin depender de otros mecanismos, de con-

trol interno o de control externo, que fuercen su entrada en las empresas'.

2.2.3.  La promocion de la informacion y de la formacion técnica del pequeno
empresario

En diversos foros se suele afirmar que el problema de la salud laboral en
Espaiia se origina en la carencia de una auténtica cultura preventiva. La linea
de accion de la LPRL dirigida especificamente hacia las PYMEs consiste en
la creacion de una Fundacién con labores de asesoramiento a las pequenas
y medianas empresas'®.

13 Otro mecanismo no expresamente preventivo pero sin necesario para introducir un ele-
mento de control externo deberia provenir del Sistema Nacional de Salud, tal como preve la Ley
General de Sanidad en su capitulo sobre salud taboral. El funcionamiento de este mecanismo
parece ser muy desigual entre Comunidades Autonomas. Este tema se retoma mis abajo.

" Ver Disposicion Adicional Quinia de la LPRL. Alli se afirma que su labor es «promover la
mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, especialmente en las pequenas y
medianas empresas, a través de acciones de informacién, asistencia técnica, formacion y promo-
cian del cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos.



170 Claudia Narocki

¢Cual podria ser el posible efecto de este mecanismo? Es central verificar
la pertmenaa de una actuacion enfocada en el €J6 formativo/cultural /valo-
rativo'® debido a que si se verifica que la actuacion efectiva de los empresa-
rios (especialmente de las PYMES) se ve influenciada mucho menos por sus
orientaciones y valores personales que por condicionantes del entorno
empresarial (tanto normativo como de relaciones laborales en el actual con-
texto de desempleo masivo) entonces seria un esfuerzo vano orientar los
esfuerzos principalmente a la modificacion de actitudes empresariales, y harfa
falta emprender urgentemente otro tipo de acciones para proteger el Dere-
cho a la proteccion de la salud de los trabajadores.

2.2.3.1. Laformacion del empresario

El principal argumento a favor de atribuir importancia a la disposicion
de cada empresario hacia la prevencion es la escasa diferenciacion interna
de las pequenas empresas, que provoca que el empresario asuma personal-
mente las tareas dertvadas de la gestion. Los empresarios son, en las PYMEs, a
la vez disenadores de la organizacion, organizadores del trabajo y de la pro-
duccion. Esta situacion podria ser considerada como la ideal para posibilitar
la gestion integrada de la prevencién en la empresa, derivada de la respon-
sabilidad ante los riesgos laborales, ya que permitiria que el empresario tenga
una perspectiva-completa de todos los-aspectos de la empresa y tenga-asu
alcance movilizar los recursos adecuados, humanos y materiales. La forma-
cion y profesionalidad del empresario en las PYMEs tendria entonces, si cabe,
mas Importancia que en otras empresas en la medida que éste asume la
mayor parte de las decisiones relativas a la direccion del proceso de trabajo.

Aqui conviene evaluar cual es el nivel actual de formacién de los empre-
sarios espanoles, su disponibilidad de sistemas de informacion, y de asesora-
miento preventivo con el que cuenta un empresario en una empresa peque-
na. Segun diversas evidencias, son muy bajos.

Un factor clave puede ser la débil cultura de oficio en la realidad pro-
ductiva espanola —hecho que habitualmente suele senalarse para los traba-
Jjadores pero que afecta también a los empresarios {con lo que Jas PYMEs
espanolas adolecen también de ineficacia o ruptura de la cadena de apren-
dizaje profesional). Histéricamente, esta debilidad se considera resultado de
la guerra civil, a lo que se sumo, principalmente, el acelerado despliegue
industrial que comenzé en Espana en los anos 60 (tras el Plan de Estabiliza-
cidn) (ver, por ejemplo, Fernandez Steinko,1996). De todos modos, aunque

Su efectividad no es valorable porque esta institucion no ha sido constituida ain,
5 Teniendo en cuenta que las acciones formativas deben conjugar tres tipos de objetivo: cog-
nocitivos, afectivos,/valorativos y de habilidades psicomotoras.
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estos factores historicos hubieran quedado ya neutralizados, la transmision
de destrezas respecto a la constantes novedades en los procesos y en los mate-
riales con los que se trabaja resulta dificiimente asimilable por los métodos
tipicos de transmision de saberes de los oficios, y actualmente se requieren
nuevas vias para que empresarios y trabajadores tengan acceso a la actualiza-
cibn técnica y conceptual necesaria para el control de riesgos’®.

Las politicas publicas dedican la mayor parte de sus recursos a favorecer la
formacion e informacion en riesgos laborales como modo de impulsar la pre-
vencion en las empresas, debido a la consideracion de que el desconoci-
miento sobre factores de riesgo v de alternativas técnicas representa un fac-
tor central que cierra el paso a la introduccién de la prevencion en estas
cmpresas. Desde el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(INSHT), sin embargo, se considera que la introduccién de la prevencion en
las empresas requiere no solo en dar a conocer los avances de tipo técnico-
profesional sino también propiciar unas actitudes positivas hacia la preven-
cion, que incluirian Ia adopcion como propios los principios de 1a acci6n pre-
ventiva, la aceptacion de la ética del sistema de responsabilidad empresarial,
ctc. Desde el INSHT se informé que trabajan en este sentido a través de dos
ejes: uno centrado cn la promocién de una cultura preventiva y otro en la
creacton de recursos para facilitar la aplicacion de la normativa en la empre-
sa, con dos vertientes: la formacion (directamente y a través de la incorpora-
cion de contenidos preventivos en la formacién reglada, etc.) v la divulga-
€ion, a través de la publicacion de materiales diversos que ayuden al empre-
sario en su actuacion preventiva en caso de que asuma las funciones perso-
nalmente {CCOQ, Informe a la DGV, 1997). Ademas, el INSHT considera
importante, y dedica esfuerzos de comunicacion para aportar al desarrollo
de una cultura preventiva reforzando entre los espanoles los dos valores que
consideran claves para la prevencion, el de «calidad» y el de «salud».

2.2.3.2. Una perspectiva alternativa hacia la cuestion cultural: Las culturas
peTsp:
productivas

Para retomar la consideracion del potencial de este tipo de actuaciones
para la introduccion de la prevencién es necesario preguntar sobre ¢l peso
que puedan tener los esfuerzos orientados a modificar las conductas de los
empresarios frente a los condicionamientos del entorno empresarial. Es decir,
es necesario plantear la pregunta scual es el margen que tienen los empresa-

1% Una ilustracién de la insuficiencia de los mecanismos clasicos de aprendizaje para la pre-
vencion frente al impulso hacia fa constante innovacién (écnica puede hallarse en el famoso caso
Ardystil. En este caso se demostrd que el mecanismo preventivo basado en la seguridad de los
productos es también muy débil.



172 Claudia Narocki

rios de las PYMEs para la eleccién de su modo de gestion? o bien, formulada
de otro modo ¢en que medida actiian de acuerdo a sus conocimientos y valo-
res y en que medida, por el contrario, su actuacion se ve «condicionada por el
ambiente», sea legal, sea el «<mercado», etc.? Hay que tomar en cuenta que la
prevencion significa anticipacién de sucesos y, en las empresas, esto significa
que se emprenden acciones conscientes y que se asignan recursos humanos y
materiales adecuados para proteger la salud y la seguridad. El dificil integrar
el esfuerzo preventivo con los otros objetivos empresariales porque los resul-
tados del esfuerzo preventivo no son facilmente perceptibles por los méto-
dos habituales, cuantitativos, y a corto plazo, con los que se evaltian los resul-
tados en las empresas.

Es necesario, por lo tanto, considerar el factor de coherencia interna de
Jos modelos de gestion. La adopcion de un modelo de gestion respecto de la
fuerza de trabajo condiciona fuertemente el resto de las opciones de gestion
que adopte cada empresario, especialmente la gestién preventiva. Asi, no es
concehible un modelo de gestion especial para la salud Iaboral contradictorio
con otro tipo de opciones de gestion (por ¢jemplo, respecto de contratacion
de personal). Por la misma razon, tampoco se deberia esperar la stibita adop-
cion de los sistemas de calidad en empresas que fuertemente presionadas por
el entorno empresarial.

De aqui se deriva el segundo punto que hay que resaltar: las pequenas
empresas ven cada vez mis reducidos sus margenes de opcién entre mode-
los de gestion porque la enorme concentracion de capital en las grandes
empresas hace que ¢stas sean las que dicten no solo aspectos de la organiza-
cién de la produccidn o servicios sino también precios y margenes!’. Ade-
mas, el poder de negociacién de las PYMEs con su entorno empresarial se ve

17 En el siguiente apartado se consideran las relaciones entre empresas.

La primera es sostenida por los pequerios y medianos empresarios y los obreros semi-cualifi-
cados y no cualificados. La segunda por los grandes y parte de los medianos empresarios v por las
organizaciones sindicales. La tercera es sostenida por los trabajadores autdnomos, los jévenes con
contratos temporales, ylos pequeiios y medianos empresarios del sector servicios.

Son las caracteristicas de la segunda, la cultura del bienestar, las que se corresponden con el
contenido de la LPRL. Esta cultura impone una limitacién a la 16gica del mercado que articula
un pan-racionalismo del espiritu capitalista de la gran organizacién burocritica con el pan-racio-
nalismo socialista presente en los sindicatos. Es un consenso de corte social-demécrata en el que
caben la planificacion, la formacion, y la prevencién. En csta cultura, cucstiones como Jla calidad,
la salud y la seguridad juegan un papel clave. Pero, significativamente, el estudio encuentra que los
participantes de esta cultura perciben que este esquema estd en retroceso: «Los grandes empre-
sarios de la zona lo defienden como manera de competir frente a los otros empresarios deslea-
les, a los que no consideran como tales empresarios, que no cumplen con las reglas del Estado
del bienestar (fiscalidad, medidas de seguridad e higiene). Los sindicatos se reficren al misme
como si estuviesen en una coyuntura critica que no pone en duda su cardcter de horizonte en el
futuro. No ohstante, los trabajadores concretos experimentan la conciencia de que su suerte
depende de que tal modelo, el del Estado del bienestar, dilate lo poce que le queda de vida hasta
que les aleance la jubilacion.» (Callejo, idem. pg. 51}.
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especialmente afectado por la globalizacion de los mercados (Hualde y Pérez,
1994).

También es ciertamente dificil incidir sobre las opciones empresariales
con argumentos de la eficiencia econémica de la prevencion. Desde ese
punto de vista los resultados de la prevencion sélo se obtendrian (si acaso)
tras cierto plazo (generalmente medio o largo). A menudo Jas empresas
pequenas no cuentan con ese tipo de plazos. Esto limita fuertemente la posi-
bilidad de controlar contablemente los efectos economicos de los recursos
destinados a prevencién (teniendo en cuenta ademas que el sistema actual
de aseguramiento de la responsabilidad empresarial, junto con la posibilidad
de cargar los costes de las enfermedades a la sanidad publica, hacen que no
esté penalizada la no-prevencion).

Podemos concluir que el espacio que tienen los pequenos empresarios
para «elegir» modelos de gestién es limitado. Siguiendo a Callejo (1995-6),
se puede decir que la cultura productiva dominante se contradice con la pre-
vencion porque estd centrada en la logica del mercado y del riesgo, y tiene
como hase comun la presentacion como natural o como fatalidad lo que es
producto de las relaciones sociales. Este autor diferencia dentro de la cultura
de produccion dominante tres sub-culturas'®. La cultura de los pequenos
empresarios resulta ser mas proclive a la logica de la fatalidad que a la de la
prevencion, debido a que ésta requiere una disposicion a limitar la actuacion
del «mercado». El modelo productivo, la cultura y las elecciones de gestion
estan intimamente relacionados, a través de visiones del mundo que cons-
truyen un modelo para relacionarse con el mundo. La disposicion a limitar
la actuacion del mercado resulta contraria a las dos culturas de la produccion
que este autor ha encontrado que prevalecen entre los pequefios empresa-
rios, en correspondencia con el modelo de contratacion y de produccion que
suelen adoptar.

'8 En cualquiera de las otras dos culturas que caracterizan a los pequefios empresarios, por el
contrario y siguiendo a este estudio, no cabe el enfrentamiento con la logica del mercado.

En la cultura de la desregulacion (cuya metifora es la competencia de todos contra todos) se
dejan de lado todos los reparos, incluidos los de salud y seguridad. Esta cultura «no cree en la
posibilidad de controlar los resgos» aunque da gran importancia a la salud. Por el contrario, aun-
que se¢ percibe gran niimero de fuentes de riesgos para la salud, no se perciben posiblidades para
su modificacién. Ademas, se percibe esta realidad laboral como el modelo futuro de relaciones
laborales,

En la otra cultura, la industrial, o hay lugar para el cuidado personal de la salud, y si para la
vanagloria por el enfrentamiento con los retos-riesgos del sistema productive. En esta cultura, la
capacidad de {ssobrevivir al?} enfrentamiento con la materia expresa la profesionalidad. Por cl
contrario, en la adquisicién de condencia del desconocimiento de las propiedades de los mate-
riales utilizados y de sus efectos sobre Ia salud, se percibe «alienacién».
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2.2.4.  Dela gran empresa a la pequena

Dos tipos de constataciones parecen haber llevado a la inclusion en la
LPRL de lo que aqui denominamos «cuarto» mecanismo para la prevencion
de riesgos laborales de los trabajadores de empresas pequenas:

* la evidencia de que la iniciativa legislativa para Fa mejora de la salud de
los trabajadores no puede centrarse Gnicamente en el sistema de res-
ponsabilidades preventivas definido por el par de coordenadas «empre-
sa» y «relacién laboral», ya que es creciente la importancia de las rela-
ciones jerarquicas entre empresas (tanto empresa-red como relaciones
de subcontratacién entre empresas) {Castillo, 1991).

* ¢l reconocimiento del hecho de que las condiciones de contratacién
no resultan ser neutrales respecto al conjunto de condiciones de tra-
bajo que afectan a la saiud de los trabajadores. Antes al contrario, diver-
sos analisis han contribuido a poner de relieve el hecho de que las for-
mas conltractuales estin insertas en un modo de organizacion del tra-
bajo y estos dos aspectos correlacionan con accidentes y enfermedades
(ver, por ejemplo, Appay, B. y A. Thébaud-Mony, 1995}.

Para atender a esta problematica, la LPRL incorpora un mecanismo que
basicamente consiste en extender la prevencion, a través de la relaciones de
subcontratacion, desde las grandes empresas hacia las pequefias. Con ese
objeto, la LPRL aborda la definicion de:

— los sujetos que deben asumir el cumplimiento de las obli$a(:iones pre-

ventivas en casos de contrataciones y sub-contrataciones 2

~ las obligaciones de las empresas hacia los trabajadores «externos», sub-

contratados,

~— el derecho de la representacion colectiva de los trabajadores internos

de «representar» a los trabajadores externos respecto a sus condicio-
nes de trabajo.

' La LPRL identifica responsabilidades empresariales respecto a cinco tipos de situaciones:

a) cuando diversas empresas concurren en un misme centro de trabajo (Art. 24, apartado 1);

b) idem, pero uno de los empresarios cs el ttutar (Art. 24.2);

c) cuando trabajadores de subcontratas realicen sus labores en centros de trabajo de otra
empresa (idem., apartado 3)

d) cuando los «trabajadores de las empresas contratstas o subcontratistas no presten servicios
en los centros de trabajo de Ia empresa principal, siempre que tales trabajadores deban operar
con maquinarias, equipos, productos, malterias primas o (tiles proporcionados por la empresa
principal» (apartado 4 del mismo articulo); v

¢) cuando trabajadores autdnomos desarrollen actividades en centros de trahajo (apartado 5
del mismo articulo).

Para estas sitiaciones se definen dos tipos de deberces que vienen a regular Ja relacion muta
entre empresas:

1) cooperacion e informacién en a, b, y e;

2) vigilancia por la empresa contratante del cumplimiento de la normativa de prevencion que
hace Ta empresa contratada, en ¢ y parcialmente en d.
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Ala hora de estimar la posible eficacia de este sistema de proteccion, un
primer factor a tener en cuenta es el alcance respeto a que parte de todas las
posibles situaciones que lo requeririan puede cubrir. En este sentido, la
norma representa un avance hacia la proteccién de los trabajadores externos
cuando existen relaciones formales de subcontratacion. Por el contrario, este
mecanismo no alcanza a atender a la diversidad de situaciones productivas
en las que esta formalizacién no existe.

Entre las formas que adquiere actualmente las articulacion de las rela-
ciones entre empresas y que no estan cubiertas por la ley, hay que mencionar
especialmente las relaciones jerarquicas entre empresas, por las que unas
imponen un margen muy limitado a las opciones de otras. En especial, las
relaciones entre empresas en las que formalmente no existe relacion de sub-
contratacion, ni se suministran prestaciones laborales directas o indirectas
(como en los casos a los que se refiere el citado Articulo), sino que formal-
mente se contratan servicios acabados cuyo intercambio se produce, a efec-
tos formales, en el mercado. En estos casos, no se reconoce a la empresa con-
tratante ninguna participacion formal en la organizacion de las condiciones
de produccion, de la forma de contratacion laboral o de organizacion del tra-
bajo en las empresas suministradoras. Es mediante las condiciones de mer-
cado como las empresas con mayor concentracion de capital limitan el mar-
gen para la cleccion de esirategias de gestion de las PYMESs, lo que resulta
especialmente importante a la hora de asignar recursos materiales o huma-
nos para organizar Ja prevencion®.

El modelo basado en la extension de la prevencion desde la gran empre-
sa a la pequena, es extremadamente débil para poder funcionar en alguno
de sus dos posibles sub-mecanismos: ni desde otra posible extension basada
en la responsabilidad empresarial de controlar situaciones que la actual
norma o incluye, ni desde la presion que pueda ejercer la representacion
colectiva de los trabajadores de la empresa central, ya que la forma con que la
empresa central se articula desde el punto de vista formal con las otras empre-
sas Intenta precisamente sortear las obligaciones en este sentido. Lo que sig-
nifica que ante esta situacion, estas empresas pequenas, aunque plenamente
insertas en el sistema que liga redes de empresas, permaneceran cerradas
ante este mecanismo previsto para la introduccion de la prevencion.

2 Al respecto, es especialmente ilustrativa los pocos mdrgenes que puede tener una empre-

sa creada expresamente para fa externalizacién de trabajos que anteriorinente se hacian dentro de
grandes empresas, por trabajadores expulsados por la gran empresa, como ha sucedido en empre-
sas del sector del automovil. Véase por ejemplo, el caso de Opel-General Motors (Alonso y otros,
1993) o el de Seat Martorell.
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3. Politicas alternativas para las PYMEs: ;sobre qué bases?

No hay duda que las explicaciones que se den a la situacion actual condi-
cionan las alternativas que se vayan a considerar apropiadas. Poner demasia-
do el acento, por ejemplo, en las caracteristicas del entorno empresarial
actual, que presionan a las empresas, puede conducir a la adopcion de una
postura determinista, de tipo economicista, que dificulta el planteamiento
de la necesidad y posibilidad de perspectivas alternativas. Se impondria al
analisis la logica del mercado.

Del mismo modo, una perspectiva alternativa ne deberia partir de una
perspectiva exclusivamente voluntarista, enfocada a la transformacién de los
valores personales de los trabajadores o a la cultura empresarial. Porque atin
si siempre hay una parte discrecional en la eleccién de modelos de gestion y
aun siendo importantes los valores de los empresarios {y de los trabajadores),
¢l hecho es que las opciones se hacen en referencia a un marco economico
determinado que restringe los margenes de eleccidn.

Los mecanismos previstos para el control interno no parece que vayan a
mejorar su eficacia en las PYMEs en el tuturo, porque se corresponden mas
con la evolucion de un modelo de relaciones laborales ajeno a la PYME, tipi-
co de la gran empresa fordista. Si funcionara la adicion de mecanismos
correctores disenados especificamente para los casos de subcontratacion y
coordinacion directa del trabajo de una empresa por otra, atajaria la situa-
cién Gnicamente para una parte de las PYMEs.

En cuanto al control externo, su eficacia actual se ve debilitada por la des-
pro({)orci()n entre la magnitud de la tarea que tiene encomendada y los
medios personales con los que se cuenta para la inspeccion, incluyendo en
este apartado la formacién en cuestiones de salud y seguridad de los Inspec-
tores (mas alld de los aspectos normativos). Por el contrario, hay estudios
empiricos que senalan que el control externo es el inico mecanismo efectivo
en la reduccion de la accidentabilidad en las empresas (ver Lanoic y Streliski,
1996}, aspecto que hay que considerar cuidadosamente porque seguramente
no es lo mismo para temas de salud laboral distintos de los accidentes.

No parece tampoco que el impulso a los modelos basados en la calidad o
el impulso a la implantacién de modelos basados en la implicacion de los tra-
bajadores en las empresas tengan de por si capacidad de impacto, debido a
que hay ciertas «afinidades electivas» entre los modelos de gestion empresarial
{«culturas productivas») y ciertos tipos de empresa definidas por ejemplo,
por tipo de producto o servicio que ofrecen, nivel de estudios de sus trabaja-
dores, etc. (por supuesto, siempre considerando Gnicamente aquellos pro-
gramas de calidad que tengan como objetivo traspasar el plano del discurso).

El disento de politicas dirigidas especialmente a atajar la grave situacion
de salud y seguridad en las PYMEs necesita tomar en cuenta su modo de inser-
cién en la realidad productiva espanola y su correlato, la realidad de las rela-
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ciones laborales en estas empresa. Esto a su vez requiere, un analisis conjunto
de la realidad productiva en la que las PYME s se insertan y una intervencion
dirigida a acabar con el aislamiento que sufren los trabajadores de las PYMEs.

8.1, Unrepaso a las alternativas debatidas y no recogidas por la LPRI?!

Al considerar los elementos que podrian servir como impulso a la pre-
vencion, especificos para las PYMESs, vale la pena detenerse en las alternati-
vas que se han debatido y que hubieran podido ser recogidas por la LPRL
como mecanismos impulsores de la prevencion en las pequenas empresas
que no resultan alcanzadas por ninguno de los mecanismos analizados ante-
riormente, y especialmente, en aquellas, que aunque en la normativa se han
recogido, no se han aplicado atun.

La necesidad de coordinacion administrativa, sumado al compromiso
contenido en la Ley de desarrollar actuaciones desde las Administraciones
Publicas, ha sido ampliamente recogida en la Ley, (Capitulo I, art. 5 al 13,
especiamente Art. 11). Este tema, bien enfocado en el propio texto legal,
deberia ser impulsado aprovechando la necesaria reorganizacion que resulta
de las transferencias de competencias a [as autonomias.

En este sentido, cabe senialar que las transformaciones del tejido produc-
tivo y la extension que han adquirido de las relaciones laborales precarias
(que alcanza ya la 34% de los trabajadores) hacen que cobre una especial
importancia el seguimiento externo de las condiciones de trabajo. La preca-
riedad y la corta duracion temporal de la relacién de los trabajadores con
cada empresa debilitan los cuatro mecanismo tanto que, de hecho, actual-
mente no cabe suponer que pueda conseguirse una mejora de la proteccion
de la salud de los trabajadores desde la expansion del sistema de prevencion
centrado en la empresa.

Este hecho senala la necesidad de expandir el sistema ptiblico de protec-
cion de la salud laboral. Sin embargo, esto debe hacerse de una forma que
evite que la universalizacién de la atencion sanitaria borre las huellas de Ja
responsabilidad empresanal. Es decir, es necesario que la actuacion sanitaria
profundice en el seguimiento epidemioldgico laboral, y que se investigue
siempre la posible etiologia laboral de las enfermedades.

Por lo tanto, complementariamente a la via de la prevencion de riesgos
laborales desde la empresa (que es necesaria pero solo medianamente eficaz
y Unicamente para las empreas mas grandes) debe fortalecerse el seguimien-
to externo de las condiciones de salud de los trabajadores, tal como establece
el Capitulo 4 de la Ley General de Sanidad de 1994, y tal como algunas Comu-

9 . \ . i s
4 Agradezco los comentarios que me han hecho Montserrat Garcia y Angel Carcoba a una
version previa de este apartado.
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nidades Auténomas con competencias transferidas han comenzado a hacer,
mientras otras arrastran similar retraso en la aplicacion que el INSALUD.

Ademas del pleno desarrollo de lo ya legislado, hacen falta mecanismos
complementarios para introducir la prevencion en las empresas pequenas.
Uno de estos hubiera podido consistir en la apertura de la empresa a la pre-
vencion desde un impulso externo que consistiria en que se creara una ins-
titucién que combinara las funciones de aseguramiento de la responsabili-
dad patronal en las PYMEs y tareas de asesoramiento técnico externo junto
con un mecanismo destinado a financiar inversiones que se consideren téc-
nicamente necesarias. A diferencia de este modelo, en 1a LPRL no se inclu-
ye una via que sirva para combinar el asesoramiento externo con un apoyo
a las PYMEs para la inversion en prevencion, con el que se hubiera tomado
en cuenta la debilidad financiera de las PYMEs sin por ello desproteger el
derecho a la salud de los trabajadores en éstas.

Los servicios de prevencion externos también podrian haber sido una via
para introducir la practica preventiva si éstos se hubieran concebido como
un servicio obligatorio y gratuito de las ascguradoras de la responsabilidad
empresarial (Mutuas) hacia las PYMEs, lo que hubiera significado también
un modo de presion hacia las empresas para incorporar las propuestas pre-
ventivas. Otra via que se ha considerado, en este sentido, son las primas dife-
renctadas (en base a la experiencia previa en término de coste de los danos),
que obligarian al empresario a considerar los costes de oportunidad en la
opcion entre realizar mejoras preventivas 0 no (sistema, que seria ineficaz,
tal como senalamos mis arriba, siempre que sea posible trasladar el coste al
SN.S).

Otro mecanismo contemplado en la LPRL serviria para complementar
el control externo ejercido por la Inspeccion de Trabajo. Basicamente, con-
siste en fa creacion por convenio colectivo entre sindicatos y patronal de una
figura de agentes que actien sobre una base sectorial, en la linea de la Fun-
dacion que se ha creado para el sector de la construccion®,

Otro mecanismo para impulsar la introduccién de la prevencién en las
PYMEs que no ha sido recogido en la LPRI. consistiria en complementar el
debilitado mecanismo de control interno mediante la participacion de los
trabajadores en este tipo de empresas mediante delegados sindicales territo-
riales que ejerzan los derechos de informacion y participacion atribuidos a
la representacion colectiva en empresas donde no hubiera representaciéon de
los trabajadores v/ asesordndo a ésta representacion. Este mecanismo supra-
sectorial puede ser especialmente importante como complemento a la exten-
sion de la actividad sindical desde la gran empresa a la pequena y la actua-

2 Aunque, como segun las consideraciones que se hacian més arriba, es posible que la defi-
nicion de fronteras de actuacion segiin sectores tenga serias limitaciones para otros sectores pro-
ductivos,
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cion sectorial bipartita. La actuacion sindical de base territorial permitiria
que estos agentes extiendan su actuacion por todos los centros de trabajo,
remontandose hacia todos y cada unos de los procesos o servicios que inter-
vienen en la creacion de un bien o servicio final, llegando de este modo tam-
bién a las micro empresas de menos de 6 trabajadores.

Y por tltimo, cabe hacer una referencia aqui también (ver nota 14) ala
Fundacion como via principal segun la LLPRL para asegurar la prevencion en
la PYMEs, pero que no se ha concretado atin. Al respecto sélo cabe citar el
pr(z'gio texto legal «Adscrita a la Comision Nacional de Seguridad y Sabud en el tra-
bajo™? existird una Fundacion cuya finalidad serd promover la mejora de las condicio-
nes de seguridad y salud en el trabajo, especialmente en las pequenas empresas, a tra-
vés de informacion, asistencia lécnica, formacion y promocion del cumplimiento de la
normativa de prevencion de riesgos...»

4, A modo de conclusién

A pesar de que la Ley no se ha limitado Gnicamente a definir obligacio-
nes preventivas dentro del espacio de las empresas, y que por el contrario, se
extiende en la definicién de politicas ptiblicas y mecanismos institucionales
que deberian servir para impulsar la mntroduccion de la prevencion en las
empresas, la consideracion conjunta de los mecanismos previstos para la
introduccion de la prevencion en las pequenas empresas a través de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales indica que atin esta pendiente desarrollar
mecanismo especificamente disenados para tener un impacto significativo
en las PYMEs. Por ello, se podria afirmar que a pesar de la inclusion formal
de los trabajadores de las PYMEs en el &mbito de vigencia de la LPRL, se nece-
sario abordar la situacién especifica en que se encuentra mas del 50% de los
trabajadores espanoles.

Un cambio significativo de la situacion de la salud laboral para los traba-
jadores de las PYME s, requiere, sin embargo, una combinacion de medidas
sociales y laborales que den un impulso capaz de romper las inercias que
actuan como fronteras para el derecho ala salud en el trabajo.
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