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Resumen: La desregulación y precarización del mercado de trabajo ha derivado en un 
incremento de los riesgos y enfermedades de origen psicosocial en Europa en general 
y en España en particular. Ante tal contexto, el objetivo de la presente investigación 
es evaluar el impacto de la representación sindical especializada (delegados de 
prevención) sobre la implementación de medidas de prevención de riesgos psicosociales 
en las empresas. A tal efecto, utilizamos la Segunda Encuesta Europea de Empresas 
sobre Riesgos Nuevos y Emergentes (ESENER 2 - España 2014). Comparamos los 
indicadores de gestión de riesgos psicosociales con la presencia o ausencia de delegados de 
prevención en las empresas. Estimamos las odds ratio a través de regresiones logísticas 
binarias ajustadas mediante variables sociodemográficas. Los resultados obtenidos 
muestran que en los centros de trabajo que cuentan con delegados de prevención se 
realizan con mayor prevalencia evaluaciones de riesgos psicosociales, tanto en aspectos 
relacionales como organizativos. También la presencia de delegados de prevención se 
relaciona positivamente con el establecimiento de planes y procedimientos para evitar 
el estrés laboral, así como amenazas, insultos o agresiones. Asimismo, promueve la 
formación y asesoramiento a los trabajadores ante dichos riesgos, y favorece la existencia 
de mecanismos para la resolución de conflictos. Pese a encontrar evidencia empírica 
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de un impacto positivo de los delegados de prevención, se han identificado diferentes 
factores coyunturales, legales e institucionales que socavan los recursos de poder sindical 
(estructural, asociativo, institucional y social) y debilitan dicha correlación.

Palabras clave: representación sindical; participación; riesgos psicosociales; gestión 
preventiva.

Trade union presence and management of occupational risks of psychosocial 
origin. An analysis of the Spanish case

Abstract:The deregulation and precariousness of the labor market has led to an 
increase in the risks and psychosocial diseases in Europe in general, and in Spain 
in particular. In this context, the objective of this research is to evaluate the impact 
of specialized union representation (prevention delegates) on the implementation 
of measures to prevent psychosocial risks in companies. To this end, we used the 
Second European Survey of Enterprises on New and Emerging Risks (ESENER 2 
- Spain 2014). We compared the indicators of psychosocial risk management with 
the presence or absence of prevention delegates in companies. We estimate the odds 
ratio through binary logistic regressions adjusted by sociodemographic variables. The 
results obtained show that in work centers that have prevention delegates, evaluations 
of psychosocial risks are carried out with greater frequency, both in relational and 
organizational aspects. Also the presence of prevention delegates is positively related 
to the establishment of plans and procedures to avoid work-related stress, as well as 
threats, insults or aggression. Likewise, it promotes training and advice for workers 
regarding such risks, and encourages the existence of mechanisms to resolve conflicts. 
Despite finding empirical evidence that prevention delegates have a positive impact, 
different contextual, legal and institutional factors have been identified that undermine 
union power resources (structural, associative, institutional and social) and weaken 
this correlation.

Keywords: union representation; participation; psychosocial risks; preventive 
management
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1. Introducción
Los riesgos laborales tradicionales, así como los de carácter psicosocial en par-
ticular, parecen profundizarse en Europa a partir de procesos macrosociales de 
debilitamiento y corrosión de las relaciones laborales institucionalizadas desde 
hace décadas. Ello es debido a que la desregulación de las instituciones laborales 
permite una mayor intensificación de los procesos de trabajo en un contexto de 
creciente competitividad global (Gil-Monte, 2012; OIT, 2016). 

La profundización del debilitamiento de las relaciones laborales se llevó a cabo 
en Europa a partir de las nuevas formas de gobernanza europea surgidas tras la 
crisis de 2008. En términos generales, los dos primeros años de crisis tuvieron 
como respuesta política de la UE un esfuerzo de coordinación para apoyar la 
recuperación económica de los Estados miembros. Sin embargo, a raíz de la crisis 
de la deuda pública provocada por los esfuerzos financieros de distintos países, 
orientados a sostener la actividad productiva, los Estados europeos en crisis per-
dieron soberanía económica como consecuencia de la forma de intervención de 
la UE ante dichas crisis. El procedimiento informal de intervención de la UE 
sobre sus Estados miembros consistía en que el Banco Central Europeo (BCE) 
compraba deuda soberana de los Estados en crisis (especialmente los países del 
sur e Irlanda) a cambio de implementación de reformas drásticas de ajuste fiscal 
por parte de estos últimos, con el objetivo final de fortalecer las bases económicas 
del euro (Degryse et alii, 2015; Eurofound, 2013; Meardi, 2018).

El diagnóstico de la crisis financiera que se ha hecho desde la nueva gobernan-
za económica europea (Rocha, 2014) incluye distintos argumentos. En primer 
lugar, constituye una crisis de deuda pública; para resolverla son necesarias unas 
políticas de fuerte austeridad. En segundo lugar, existe una crisis de competiti-
vidad en un conjunto de países «deficitarios» en términos de comercio exterior. 
Para mejorar la competitividad de estas economías es necesario, según el diag-
nóstico dominante, reforzar unas políticas que eliminen las rigideces salariales 
(reducir los costes salariales y los costes laborales unitarios). Por último, existe 
un tercer tipo de crisis dado por el desempleo estructural. Para resolverlo, según 
este diagnóstico, se requiere incrementar la flexibilidad de las instituciones que 
regulan el mercado de trabajo con el objetivo de mejorar las condiciones de con-
tratación, desde el punto de vista de las empresas.

A nivel de los Estados nacionales, a partir de 2010, solo los países nórdicos 
y algunos continentales enfrentaron los efectos de la crisis recurriendo a la co-
laboración con los sindicatos, como estrategia para implicarlos en las decisiones 
políticas y en las responsabilidades de estas (Gago, 2016). En el sur de Europa 
y en Irlanda, como efecto de la implementación de las medidas de austeridad, 
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ha habido una erosión de las prácticas de corporativismo y concertación social 
porque los Gobiernos de dichos Estados carecían de recursos para ofrecer en una 
negociación con los actores sociales (Marginson, 2015; Brunet et alii, 2016; Eu-
rofound, 2015). De esta forma, la lógica neoliberal favorece un modelo que cues-
tiona derechos colectivos de los sindicatos en las empresas, por un lado, y limita 
las instancias de diálogo social corporativo, por otro. Dicha lógica promueve un 
modelo pluralista, en el que los sindicatos funcionen como grupos de interés de la 
sociedad civil, pero con escasa o nula incidencia dentro de las empresas.

Este proceso de desregulación de las instituciones laborales ha sido analizado 
y registrado en la Unión Europea. Tal proceso permite una mayor intensificación 
del trabajo y explotación de los trabajadores, al mismo tiempo que promueve 
una disminución general de la influencia y participación sindical en las empresas 
(Marginson, 2015; Crouch, 2015) y un debilitamiento de la gobernanza asociacio-
nal de las relaciones laborales (Meardi, 2018). En tal contexto de regresión insti-
tucional, parecen visibilizarse de forma más clara los llamados riesgos laborales de 
carácter psicosocial, y las consecuencias a ellos asociadas (estrés, violencia o acoso 
en el trabajo, ansiedad, depresión, etc.). De hecho, estudios previos realizados en 
diferentes países de la Unión Europea apuntan al incremento constante de las 
patologías psicosomáticas. Koukoulaki (2004) estimó que, al inicio del siglo xxi, 
en Suecia el 14% del absentismo laboral fue causado por el estrés o la tensión 
mental. En los Países Bajos, el absentismo derivado de trastornos psicosomáticos 
representó aproximadamente el 22% de las contingencias laborales (Koningsveld 
et alii, 2013). En el Reino Unido, el estrés, la depresión y la ansiedad causaron 
alrededor de 11,4 millones de días de trabajo perdidos en el período 2008-2009 
(HSE, 2010). 

Con respecto a España, se ha registrado un incremento de la siniestralidad 
laboral en un 17,1% entre 2012 y 2017. Esta evolución sitúa a España entre los 
países europeos con más accidentes de trabajo (Ministerio de Trabajo, 2018). 
Además, la OMS ha estimado que la ansiedad y la depresión serán la primera 
causa de baja laboral a partir de 2020 en España (Rafóls, 2018). En este sentido, 
se observa una evolución creciente de las patologías psicosomáticas en España si 
comparamos las dos últimas encuestas nacionales sobre condiciones de trabajo. 
En 2011, el 18,9% de los trabajadores manifestaron sentirse cansados o estar 
agotados; el 17,2% refirieron padecer estrés, ansiedad o nerviosismo, y el 4,9%, 
depresión o tristeza (INSHT, 2011). Y, en la última encuesta de 2015, se registró 
que el 44,6% de los trabajadores sufrían cansancio general, el 29,6%, estrés, y el 
17,5%, ansiedad (INSHT, 2015a). Cabe mencionar que, incluso antes del inicio 
de la crisis económica de 2008, y el mayor abundamiento de las patologías psico-
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somáticas, el movimiento sindical español ha tenido un papel de liderazgo en el 
estudio de los riesgos psicosociales. El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y 
Salud (ISTAS), gabinete técnico-sindical creado por Comisiones Obreras (CC. 
OO.) en 1996, ha tenido un impacto relevante en la adaptación y validación del 
cuestionario psicosocial de Copenhague (COPSOQ). Ello ha dotado a los inves-
tigadores nacionales de un método fiable de evaluación de riesgos psicosociales 
(ISTAS21 COPSOQ) (Moncada et alii, 2005). Además, proporcionó valores de 
referencia representativos para la población asalariada en España. Como efecto, 
ha permitido tener una base para diagnosticar situaciones de riesgos en las em-
presas y establecer medidas de acción preventiva (Moncada et alii, 2008: 673). De 
hecho, el método se ha consolidado como herramienta de evaluación utilizada en 
las investigaciones científicas (Moncada et alii, 2010; González-Cabrera et alii, 
2012; Viloria et alii, 2018; Moreno-Pimentel, 2019).

Por lo que se refiere al movimiento sindical en Europa, a lo largo de la historia 
se ha demostrado que no solo ha tenido un impacto positivo sobre la regulación 
del mercado de trabajo y los sistemas de seguridad social, sino también en la lu-
cha por el establecimiento de leyes sobre seguridad y salud laboral ( Johansson y 
Partanen, 2002; Walters, 2006). Algunos de los hitos históricos más relevantes 
fueron los movimientos sindicales que concluyeron con leyes que prohibieron la 
céruse (albayalde o blanco de plomo), responsable del saturnismo que padecían 
millones de pintores franceses (Rainhorn, 2010), o el fósforo blanco, que pro-
vocaba necrosis de mandíbula en los trabajadores de las fabricas británicas de 
cerillas (Vogel, 2016).

Sin embargo, a pesar de estas mejoras históricas, la forma dominante que los 
Estados y las empresas en Europa han adoptado para enfrentar la crisis financie-
ra conlleva, como se ha mencionado más arriba, un incremento de la explotación 
laboral junto con una disminución del poder sindical. La consecuencia de ello es 
un aumento de los riesgos laborales en general, y psicosociales en particular. Esta 
mayor visibilización de los riesgos psicosociales en los diagnósticos académicos 
y profesionales, y de forma creciente dentro de los movimientos sindicales, aún 
parece no tener una traducción equivalente en la planificación de las empresas y 
en los protocolos de actuación de los organismos de inspección laboral. Por este 
motivo, el objetivo de la presente investigación es estudiar el impacto y los límites 
que tiene la presencia de delegados de prevención sobre las formas de gestión de 
los riesgos laborales (en particular los psicosociales) llevadas a cabo por las em-
presas españolas, en un contexto de desregulación y erosión del sistema nacional 
de relacionales laborales.
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2. Representación sindical y salud laboral
2.1 Tipos de participación en el proceso de gestión preventiva
Por lo que refiere a la protección de los/as trabajadores/as respecto de los riesgos 
laborales la Directiva Marco 89/391-CEE relativa a la aplicación de medidas 
para promover la mejora de la seguridad y salud, ratificada en el caso español por 
la Ley 31/1995, de Prevención de Riesgos Laborales (LPRL), determina que las 
empresas quedan obligadas a gestionar la prevención en torno a tres ejes (art. 16): 
a) diseño e implementación de planes de prevención para establecer los recursos, 
responsabilidades y procedimientos; b) realización de las evaluaciones correspon-
dientes, y c) planificación de medidas de acción preventiva para eliminar o reducir 
los riesgos observados en el proceso de evaluación. A estas obligaciones de las em-
presas se articulan derechos de los trabajadores (individuales y colectivos) reco-
nocidos en la misma directiva marco, relativos a información, formación, control 
y participación en el proceso de gestión preventiva de los riesgos sanitarios (figura 
1). Ello incluye tanto el derecho individual del trabajador (art. 21.2 LPRL) para 
interrumpir su actividad y abandonar el lugar de trabajo —cuando estime que 
dicha actividad entrañe un riesgo grave e inminente— como el derecho colectivo 
de paralizar la actividad productiva de los trabajadores afectados (art. 21.3 LPRL 
y art. 19.5.2.º del ET) cuando la representación unitaria, por mayoría de sus 
miembros, estime que existe tal riesgo grave e inminente tras ser oídos los delega-
dos de prevención (32.2g LPRL). En este caso, deberán comunicar de inmediato 
tal acuerdo a la empresa y a la autoridad laboral. Dicha autoridad, en un plazo de 
veinticuatro horas, anulará o ratificará la paralización acorada (art. 21.3 LPRL y 
art. 19.5.2.º del ET). De manera subsidiaria, la representación especializada po-
dría acordar, por decisión mayoritaria, la paralización de la actividad cuando no 
resulte posible reunir con la urgencia necesaria a la representación unitaria (art. 
21.3. 4.º LPRL y art. 19.5.2.º del ET). No obstante, cabría matizar que ambas 
figuras representativas (unitaria y especializada) no tienen inmunidad discipli-
naria absoluta, puesto que la garantía no ampara las extralimitaciones abusivas 
(obrar de mala fe o cometer negligencia grave —art. 21.4 LPRL—) de su función 
representativa (Camps-Ruiz, 2010: 53), y ha sido aplicada por la doctrina judi-
cial (STSJ Cantabria de 31 de diciembre de 2002, Rec.975/2000).

La participación directa (u organizacional) de los trabajadores se produce de 
manera informal, sin la mediación sindical, a través de dispositivos participati-
vos institucionalizados. Por el contrario, la participación indirecta es de carácter 
formal, institucionalizada, colectiva y representativa (participación institucional) 
(Laville, 1991). En este sentido, estudios previos (Gustaven y Hunnius, 1981; 
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Gazzane, 2006; Walters y Nichols, 2006) han identificado que la «participación 
institucional» es más eficaz que la «participación organizacional» para prevenir 
riesgos laborales. Ello es debido a que los trabajadores tienen, por un lado, una 
débil posición estructural en el mercado de trabajo («poder de mercado»), por si-
tuaciones cada vez más extendidas de temporalidad y paro. Por otro lado, tienen 
una inserción crecientemente precaria en los procesos productivos de las empre-
sas («poder de producción»), debida a la extensión de prácticas empresariales de 
subcontratación, offshoring, etc. (Wright, 2000). Ambos procesos explican el re-
lativo bajo poder de participación directa u «organizacional» de los trabajadores. 
Por este motivo, en contextos de desequilibrios estructurales de poder de merca-
do y de producción, los sistemas de relaciones laborales que reconocen formal-
mente la acción representativa de los sindicatos otorgan mayor eficacia relativa a 
la participación «institucional». De esta manera, la presencia institucionalizada 
de la representación sindical constituye una variante más eficaz para garantizar la 
gestión preventiva de los riesgos laborales. 

No obstante, la participación directa puede tener una función relevante, no 
solo por una cuestión de democracia interna, sino de eficacia. La percepción co-
lectiva de los trabajadores sobre los riesgos laborales y psicosociales a los que 
están expuestos puede favorecer su cohesión social, o «participación cultural» 
(Laville, 1991). Ello, a su vez, permite complementar el enfoque tecnocrático del 
conocimiento experto (Boix y Vogel, 2013) producido por las instituciones polí-
ticas y organizaciones económicas y sindicales. 

En el caso español, y desde el punto de vista de los trabajadores, la participa-
ción institucional de los sindicatos en la gestión de riesgos laborales constituye la 
forma participativa más importante, dadas las características de su modelo de re-
laciones laborales. Dicho modelo se articula en un doble canal de representación 
general: unitaria y sindical. Se pueden presentar a las elecciones de delegados de 
personal en los centros de trabajo tanto las listas sindicadas como candidaturas 
de trabajadores no adscritos a ningún sindicato (Beneyto et alii, 2016). En este 
marco, los nuevos representantes sindicales especializados en salud laboral son 
los «delegados de prevención», que son elegidos por y entre los delegados de per-
sonal (representación unitaria). No obstante, a través de la negociación colectiva 

Figura 1. Sistema de gestión de la prevención de riesgos laborales

Fuente: elaboración propia.
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se podrán establecer sistemas alternativos de designación de delegados de pre-
vención, «siempre que se garantice que la facultad de designación corresponde a 
los representantes del personal o a los propios trabajadores» (art. 35.4 LPRL). 
Incluso, se podrán crear órganos específicos de representación en salud laboral 
(por ejemplo, los delegados de prevención territoriales), siempre y cuando se tra-
te de convenio colectivo estatuario con eficacia general erga omnes (art. 35.4.1 
LPRL). De esta manera, tal y como manifiesta Camps-Ruiz (2010: 37-38), la 
LPRL permite alterar de una manera flexible el precepto «por y entre». Ello po-
sibilita que los propios trabajadores se constituyan en electores y que sean elegibles 
los delegados sindicales así como los trabajadores no designados previamente 
como representantes. Dicho esquema permite tener sistemas especializados de 
representación en centros de trabajo donde no existe representación general. No 
obstante, tal y como analizamos en la discusión (ver tabla 3), son muy pocos los 
convenios colectivos que establecen este tipo de cláusulas.

En la práctica, el sistema español de representación se ha consolidado, fun-
damentalmente, en torno a las dos grandes centrales mayoritarias (CC. OO. y 
UGT), que agrupan a más de dos tercios del total de delegados electos. El porcen-
taje de los delegados no adscritos es minoritario (ver tabla 1). Por consiguiente, 
la mayoría de los delegados de prevención son, a su vez, representantes sindicales. 
De hecho, estudios previos identificaron que en un 89,3% de los casos ambas 
figuras representativas, sindical y especializada, estaban superpuestas (García et 
alii, 2004). Ello confirmaría que las organizaciones sindicales controlan la mayo-
ría de las prácticas de representación laboral especializada en salud laboral.

Tabla 1. Elecciones de delegados de personal en España (1978-2018)

Año
Total

delegados
CC. OO. UGT Otros No afiliados

Núm. % Núm. % Núm. % Núm. %
1978 193.112 66.540 34,5 41.897 21,7 25.953 13,4 58.725 30,4
1980 164.617 50.817 30,8 48.194 29,3 22.053 13,4 43.553 26,5
1982 140.770 47.016 33,4 51.672 36,7 25.058 17,8 17.024 12,1
1986 175.363 59.230 33,8 69.427 39,6 33.998 19,4 12.708 7,2
1990 237.261 87.730 36,9 99.737 42,0 41.387 17,4 8.407 3,5
1995 204.586 77.348 37,8 71.112 34,7 49.495 24,2 6.631 3,2
1999 260.285 98.440 37,8 96.770 37,2 57.006 21,9 8.969 3,1
2003 283.075 110.208 38,9 103.805 36,7 69.062 24,4 -- --
2007 312.017 122.079 39,1 114.973 36,8 74.965 24,0 -- --
2012 305.200 114.505 37,5 107.983 35,4 76.834 25,2 5.878 1,9
2016 266.103 95.423 35,8 86.344 32,4 78.753 29,6 5.583 2,1
2018 269.273 96.098 35,7 87.941 32,7 85.234 31,6 --- --

Fuente: Ministerios de Trabajo y AA. PP. para los datos de 1978 a 1990, SIGIS-CC. 
OO., para las restantes convocatorias (Beneyto y Payá, 2019).
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2.2 Impacto de la intervención sindical sobre los riesgos 
tradicionales
En la revisión de la literatura internacional se han identificado, por un lado, diver-
sos estudios econométricos en diferentes sistemas y contextos de relaciones labo-
rales que muestran un impacto positivo de la presencia de delegados de prevención 
sobre la implementación de los procesos de gestión de los riesgos tradicionales de 
higiene y seguridad laboral (enfermedades profesionales y accidentes de trabajo). 
Es decir, se ha demostrado que el control ejercido sobre la dirección empresarial, 
por parte de representantes de trabajadores especializados en salud laboral, incen-
tiva un mayor cumplimiento legal de los estándares de prevención (planes, progra-
mas y procedimientos) (Nichols y Walters, 2006; Coutrot, 2009; Ollé-Espluga et 
alii, 2015). Por otro lado, también se ha constatado que la presencia de represen-
tación laboral especializada garantiza un menor número de accidentes de trabajo. 
Al respecto, en las últimas décadas diferentes estudios identificaron que en los 
centros de trabajo que cuentan con delegados de prevención los accidentes de tra-
bajo se reducen significativamente (en relación con los centros que carecen de de-
legados). Dicha reducción es mayor si los delegados de prevención, además, están 
sindicalizados (Reilly et alii, 1995; Nichols et alii, 2007; Robinson y Smallman, 
2013). Asimismo, investigaciones comparadas entre países europeos han hallado 
una relación inversa entre la tasa de afiliación sindical y los niveles de incidencias 
originadas en accidentes de trabajo (Rueda, 2004; Payá y Beneyto, 2018).

La presencia sindical garantiza una reducción de la accidentalidad laboral, 
tanto en las empresas más grandes como en las pequeñas. No obstante, en los 
lugares de trabajo más pequeños las decisiones en materia de salud laboral pue-
den ser tomadas unilateralmente por parte de la dirección. Ello es consecuencia 
de una combinación de los siguientes factores, que tienen mayor presencia en 
este tipo de empresas: una menor probabilidad de sindicalización (Nichols et 
alii, 2007; Beneyto et alii, 2016) y estructuras especializadas de representación 
(ver tabla 2), junto con dificultades de poseer recursos materiales y humanos 
especializados, así como una cultura gerencial más paternalista (Naroki, 1997; 
Nichols et alii, 2007). Como resultado de esta mayor unilateralidad empresarial 
en materia de salud laboral los trabajadores están más expuestos a una mayor vul-
nerabilidad (Nichols, 1986: 302) y posibilidad de accidentarse (Naroki, 1997).

A los comentarios expuestos, cabría añadir que el grado de intervención sindical 
en materia preventiva y el momento temporal en el que se produce afectan a la efica-
cia del sistema de prevención. Específicamente, la profundidad o grado de la partici-
pación sindicalizada en temas de prevención laboral puede ser a) «pasiva», referida 
a acciones de información, formación y consulta sobre riesgos vinculados con los 
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puestos de trabajo, y b) «activa», referida a acciones de cogestión y codeterminación 
en el proceso de toma de decisiones relacionadas con la salud (Boix y Vogel, 2013). 
El momento temporal de la participación de representantes laborales se puede pro-
ducir en dos fases fundamentales: a) «primeras fases», referida a su participación 
en la elaboración del plan de prevención o identificación de riesgos en la evaluación, 
y b) «fase final», referida a su participación en la planificación de acciones de pre-
vención (Lahera, 2004). Es decir, ha quedado acreditado que los niveles más «pro-
fundos» de participación (activa y al final del ciclo de gestión preventivo) tienen un 
impacto cuantitativo mayor sobre la reducción de accidentes de trabajo, en relación 
con una participación «pasiva», basada en la transmisión de información al inicio 
del sistema de gestión preventiva (Robinson y Smallman, 2013).

Por último, resultan muy significativos los estudios cualitativos que ayudan a 
precisar conceptualmente cuáles son los diferentes determinantes de la «eficacia» 
de la participación de los representantes de los trabajadores sobre la prevención 
de riesgos laborales en Europa (Menéndez et alii, 2009; Walters y Wadsworth, 
2014). En ellos, se pueden identificar los siguientes determinantes: a) factores 
macrocontextuales, relacionados con las políticas y sistemas de regulación legal 
de la salud laboral (Walters y Nichols, 2006); b) el tipo de organización empresa-
rial, que hace referencia al liderazgo y predisposición empresariales, tamaño de la 
empresa o sector de actividad (Eaton y Nocerino, 2000; Walters, 2004; Walters 
y Nichols, 2007; Yassi et alii, 2013; Ollé-Espluga, et alii, 2014), y c) la existencia 
de representación sindical, que promueva acciones de formación y mejora de ca-
pacidades (García et alii, 2007; Walters y Nichols, 2007). 

2.3 Participación sobre los riesgos de origen psicosocial
Los riesgos psicosociales, según la OIT (2016), son efectos derivados, por un lado, 
de la interacción dinámica entre las relaciones humanas (sistemas de comunica-
ción, apoyo social, etc.), y, por otro lado, de la organización del trabajo (ritmos de 
producción, horarios de trabajo, diseño de puestos, etc.). De dicha definición se 
puede identificar la amplitud y complejidad de los factores de riesgos psicosociales, 
que pueden afectar a los derechos fundamentales relacionados con la discrimina-
ción, el acoso, el hostigamiento o las agresiones (Moreno y Báez, 2010).

Tales riesgos laborales de origen psicosocial tienen una incidencia creciente 
dentro de la totalidad de los riesgos laborales en Europa en general, y España en 
particular. En este sentido, el último informe de la Estrategia Española de Segu-
ridad y Salud en el Trabajo 2015-2020 (INSHT, 2015b) compara la evolución 
de los distintos factores de riesgo laboral con los datos obtenidos de las encuestas 
nacionales sobre condiciones de trabajo de 2007 y 2011. El gráfico I muestra, por 
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un lado, que la exposición a ruido (10,6% en 2007, frente al 10% en 2011) o el 
manejo de cargas pesadas (17,8% frente a l8,6%) se han mantenido estables. In-
cluso, otros riesgos tradicionales como los contaminantes químicos (27,5% frente 
al 23%) o agentes biológicos (9% frente al 7,3%) han visto reducido su nivel de 
exposición. Sin embargo, por otro lado, los riesgos psicosociales se encuentran 
afectados por las condiciones de trabajo. En especial, debido a los efectos negati-
vos provenientes de la inquietud por la inestabilidad del empleo (21,9% frente al 
51,4), la intensificación de las exigencias cuantitativas (tener mucho trabajo pasa 
del 20,3% al 24%; trabajar con plazos exigentes pasa del 33,5% al 35%; trabajar 
muy rápido pasa del 44% al 46%), exigencias sensoriales (mantener el nivel de 
atención alto o muy alto pasa del 67% al 77,6%), exigencias cognitivas (atender 
varias tareas al mismo tiempo pasa del 41,2% al 45,3%), y exigencias emocionales 
(tratar directamente con el público pasa del 58,6% al 64%).

Gráfico I. Evolución de los factores de riesgo laboral en España (2007-2011)

Fuente: elaboración propia a partir de los datos de la Estrategia Española de Seguridad 
y Salud en el Trabajo 2015-2020 (INSHT, 2015b: 52).
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firmas de mayor tamaño, en las que ocurren más habitualmente las inspecciones 
en sus centros de trabajo, y que cuentan con especialistas en psicosociología (Beck 
y Lenhardt, 2019). Sin embargo, queda por resolver cuáles son el impacto y los 
límites que, sobre los riesgos psicosociales, ejerce la representación sindical espe-
cializada en salud laboral (participación institucional). Al respecto, Walters (2011) 
registra un posible impacto positivo de la acción sindical, pero requiere investiga-
ciones complementarias que profundicen esta línea de investigación.

Por lo que se refiere el impacto de tales riesgos sobre la salud de los trabajado-
res, existen investigaciones que han acreditado, a través de los modelos teóricos 
de demanda-control y apoyo social de  Karasek-Theorell-Johnson-Hall, o los de 
esfuerzos y recompensa de Siegrist (Gilbert-Ouimet et alii, 2014), que existe una 
elevada asociación entre la exposición a riesgos psicosociales y padecer trastornos 
mentales (Harvey et alii, 2017), e incluso cardiovasculares (Theorell et alii, 2015). 
Dados los factores contextuales descritos, junto con la complejidad de dichos 
riesgos y las consecuencias (sociales y sanitarias) a ellos asociados, este artículo se 
inscribe dentro de la voluntad académica de avanzar en el conocimiento existente 
sobre los factores que afectan a los riesgos psicosociales de los trabajadores.

3. Metodología de la investigación
El objetivo de la presente investigación es evaluar el impacto de la representación 
sindical especializada (delegados de prevención) sobre la implementación de me-
didas de prevención de riesgos psicosociales en las empresas y centros de trabajo. 
Específicamente, comparamos los indicadores de gestión de riesgos psicosociales 
con la presencia o ausencia de delegados de prevención en las empresas. Partimos 
de la hipótesis según la cual la existencia de políticas empresarias de prevención 
de riesgos psicosociales está vinculada con el poder de presión que, al respecto, 
ejerzan los trabajadores organizados. Más en concreto, la presencia activa de de-
legados de prevención en los centros de trabajo promueve mayores acciones de 
prevención de riesgos psicosociales por parte de las empresas.

Con relación con la población analizada, hemos llevado a cabo un estudio 
transversal basado en los datos de la Segunda Encuesta Europea de Empresas 
sobre Riesgos Nuevos y Emergentes (ESENER 2 - España, 2014) en centros 
de trabajo con cinco o más trabajadores de todos los sectores de actividad, a ex-
cepción de las secciones T (Actividades de los hogares) y U (Organismos extra-
territoriales) de la CNAE Rev. 2 (n.º = 3.162 centros). En dicha encuesta, cada 
cuestionario ha sido respondido por «la persona que más sabe sobre la salud y se-
guridad del centro de trabajo» (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad 
Social, 2014: 20) a juicio del responsable de la empresa. La encuesta presenta un 
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nivel de confianza del 95,5% (dos sigmas) y un error de muestreo de ±1,77%. Di-
cha encuesta se considera la más idónea por dos motivos principales. En primer 
lugar, y a diferencia de las encuestas genéricas de condiciones de trabajo, permite 
profundizar sobre los riesgos psicosociales que constituyen el objeto central de la 
presente investigación. Y, en segundo lugar, permite comparar los resultados de 
la gestión de los riesgos psicosociales con respecto a los riesgos laborales tradi-
cionales.

De la base de datos se han utilizado 26 indicadores dicotomizados sobre la 
gestión preventiva, considerando tanto los riesgos tradicionales como los de ori-
gen psicosocial. Dichos indicadores los hemos agrupado en cuatro dimensiones 
de análisis: 1) plan de prevención de riesgos laborales; 2) evaluación de riesgos; 3) pla-
nificación de actividades para prevenir riesgos psicosociales, y 4) derechos colectivos 
y/o individuales de los trabajadores.

La variable predictora utilizada para identificar el impacto de la representa-
ción sindical especializada sobre la gestión de los riesgos es la presencia o ausencia 
de delegados de prevención en el centro de trabajo (Sí/No). En el modelo incluimos 
variables de ajuste para controlar el efecto de distintos aspectos socioeconómicos: 
1) el tamaño del centro de trabajo (5-9; 10-49; 50-249; 250 o más trabajadores); 
2) el sector de actividad (agricultura, ganadería y pesca; industria manufacturera; 
construcción; comercio, transporte y hostelería; actividades profesionales y ad-
ministrativas; Administración pública; sanidad, educación y servicios sociales); 
3) la antigüedad del centro de trabajo (antes de 1990; entre 1990 y 2005; entre 
2006 y 2010; después de 2010), y 4) la situación económica de la empresa (muy 
buena; bastante buena; ni buena ni mala; bastante mala; muy mala).

Estas variables de ajuste fueron seleccionadas con base en estudios anteriores 
que permitieron identificar cómo la presencia de representación general (unitaria 
y sindical) se incrementa según aumenta el tamaño y la antigüedad, siendo mayor 
en sectores tradicionales de las relaciones laborales (construcción e industria) y 
en situaciones económicas favorables (Alós et alii, 2013: 1073-1075; Beneyto et 
alii, 2016: 34-36). En consecuencia, estos aspectos pueden afectar al sistema de 
representación especializado en salud laboral, dado que este queda superpuesto 
al sistema general, tal como argumentamos en el apartado anterior. Por lo que 
refiere a la salud laboral, distintos estudios de las últimas décadas han constatado 
que las empresas más pequeñas presentan menores índices de gestión preventiva 
(Naroki, 1997; Walters, 2004: 171; Ollé-Espluga et alii, 2014), dada la especifi-
cidad de sus características cuantitativas (falta de recursos humanos y materiales) 
y cualitativas (cultura familiar, patriarcal y autoritaria). 

Para obtener los resultados llevamos a cabo una regresión logística binaria, 
en primer lugar, se realizó un análisis bivariado con el objetivo de examinar las 
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asociaciones entre la presencia o ausencia de delegados de prevención y el resto 
de covariables de la muestra (tabla 2); en segundo lugar, se realizó el mismo aná-
lisis descriptivo entre las variables dependientes e independientes (ver anexo I), 
sobre la base de la prueba del ji cuadrado; en tercer lugar, y finalmente, se aplicó 
el modelo de regresión logística y se calcularon las odds ratio crudas y ajustadas 
(por las cuatro covariables socioeconómicas) para todos los indicadores de ges-
tión preventiva. 

4. Resultados
La presencia de delegados de prevención presentó una correlación positiva (ver 
tabla 2) con el tamaño del centro de trabajo (superior en las de mayor tamaño) 
y con la antigüedad (mayor según son más antiguas). También se identificaron 
relaciones significativas con el sector de actividad de las empresas (superior en 
construcción, industria y Administración pública) y con la situación económica 
de las firmas (mayor en las que la situación economía es «bastante buena»).

Tabla 2. Análisis descriptivo de una población representativa de empresas 
españolas según la presencia de sistema de representación especializado en 

salud laboral

Covariables
Con delegados de  

prevención (n.º = 1.579)
N.º (%)

Sin delegados de Prevención 
(n.º = 1.529)

N.º (%)
P-valora

Tamaño empresab

<0,001
5 a 9 686 (41,8) 954 (58,2)
10 a 49 678 (56) 533 (44,0)
50 a 249 186 (81,9) 41 (18,1)
250 en adelante 29 (96,7) 1 (3,3)
Sector de actividadb

<0,001

Agricultura, ganadería y pesca 81 (49,1) 84 (50,9)
Construcción 163 (57) 123 (43)
Industria manufacturera 215 (60,6) 140 (39,4)
Comercio, transporte y hostelería 567 (46,9) 642 (53,1)
Actividades profesionales y 
administrativas

312 (48,8) 328 (51,3)

Administración pública 63 (58,8) 44 (41,1)
Sanidad, educación y servicios 
sociales

178 (51,4) 168 (48,6)

Antigüedadc

<0,001
Antes de 1990 616 (55,9) 485 (44,1)
Entre 1990 y 2005 658 (49,3) 677 (50,7)
Entre 2006 y 2010 93 (38,1) 151 (61,9)
Después de 2010 33 (34) 64 (66)
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Situación económicad

0,001

Muy buena 76 (42) 105 (58)
Bastante buena 363 (57) 274 (43)
Ni buena ni mala 893 (49,2) 922 (50,8)
Bastante mala 153 (52.6) 138 (47,4)
Muy mala 48 (49) 50 (51)

a Calculada mediante el ji al cuadrado de independencia respecto a la variable presencia 
o ausencia de delegado de prevención.
b Datos perdidos: 54 (1,7% del total).

c Datos perdidos: 385 (12,2% del total)
d Datos perdidos: 140 (4,4% del total)

Fuente: ESENER 2 - España (2014). Elaboración propia.

4.1 Plan de prevención de riesgos laborales
Los centros de trabajo con delegados de prevención presentaron mayor preva-
lencia tanto en la gestión del plan de prevención general [la elaboración de un 
documento, por parte de la empresa, que explique las responsabilidades y los 
procedimientos (ORa = 1,50; IC95% 1,27-1,78) y un presupuesto específico 
anual (1,86;1,36-2,55)] como en la presencia de planes de gestión, por parte 
de las empresas, ante la detección de ciertos riesgos psicosociales [estrés laboral 
(1,44;1,02-2,10), amenazas, insultos o agresiones (2,13;1,23-3,68)]. No obstan-
te, tras el ajuste perdió significancia la existencia de planes ante acoso u hostiga-
miento (1,22;0,85-1,76) (ver gráfico II).

Gráfico II. Impacto de los delegados de prevención sobre la implementación 
de planes de prevención

Odds ratio cruda (ORc) y ajustada (ORa) por tamaño, sector, antigüedad y situación 
económica de la empresa según la presencia de delegados de prevención, estableciendo 

como categoría de referencia la ausencia de representación.
Fuente: ESENER 2 - España (2014). Elaboración propia.
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4.2 Evaluación de riesgos
Se identificó que existe una mayor probabilidad de que se efectúen evaluaciones de 
riesgos en los centros de trabajo que tienen delegados de prevención (3,59;2,65-
4,85), con respecto a los que no tienen. Esto es así tanto para la evaluación ries-
gos tradicionales de seguridad (1,39;1,05-1,80), higiene (físicos: ruido, vibracio-
nes, etc.) (1,38;1,14-1,67) y ergonomía (1,58;1,16-2,17) como también para la 
evaluación riesgos de origen psicosocial, originados en el ámbito relacional de 
los trabajadores con sus supervisores (1,17;1,00-1,39), y, en mayor medida, los 
provocados por aspectos organizativos, tales como horarios de trabajo, pausas o 
turnos de trabajo (1,44;1,21-1,71) (ver gráfico III).

Gráfico III. Impacto de los delegados de prevención sobre la realización de 
evaluaciones de riesgo

Odds ratio cruda (ORc) y ajustada (ORa) por tamaño, sector, antigüedad y situación 
económica de la empresa según la presencia de delegados de prevención, estableciendo 

como categoría de referencia la ausencia de representación.
Fuente: ESENER 2 - España (2014). Elaboración propia.

4.3 Planificación de la actividad preventiva
En relación con la planificación de medidas de acción preventiva para reducir o 
eliminar los riesgos psicosociales en las empresas o centros de trabajo, se identi-
ficó que la presencia de representación especializada hace más probable que las 
empresas lleven a cabo medidas de acción preventiva de carácter relacional [ase-
soramiento confidencial para trabajadores (1,31;1,10-1,56) y puesta en marcha 
de procedimientos de resolución de conflictos (1,28;1,06-1,54)]. Sin embargo, la 
presencia de representantes especializados no se asocia con una mayor disposi-
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ción de las empresas o centros de trabajo a establecer medidas preventivas sobre 
aspectos organizativos [reorganización del trabajo con el fin de reducir las exi-
gencias y presión laborales (1,03;0,88-1,25); intervención en caso de demasiadas 
horas de trabajo o un horario irregular (1,18;0,96-1,46)] (gráfico IV). No obs-
tante, la presencia de estos representantes de los trabajadores sí resultó predictiva 
de estos mismos aspectos en la fase previa de evaluación (ver gráfico III).

Gráfico IV. Impacto de los delegados de prevención sobre la planificación de 
actividades preventivas sobre riesgos psicosociales

Odds ratio cruda (ORc) y ajustada (ORa) por tamaño, sector, antigüedad y situación 
económica de la empresa según la presencia de delegados de prevención, estableciendo 

como categoría de referencia la ausencia de representación.
Fuente: ESENER 2 - España (2014). Elaboración propia.

4.4 Derechos individuales y colectivos
Finalmente, los resultados del estudio sí permiten constatar un impacto positivo 
de la presencia de delegados de prevención sobre el grado de «participación pa-
siva» de los trabajadores, tanto en la recepción de información (1,21;1,01-1,44) 
y formación sobre los riesgos psicosociales (1,55;1,31-1,82) como en la realiza-
ción de reconocimientos médicos (1,86;1,38-2,55). No obstante, el impacto de la 
presencia de delegados es inferior para los riesgos psicosociales que para los ries-
gos tradicionales [seguridad-equipos (2,11;1,68-2,64); seguridad-emergencias 
(2,82;2,09-3,81); higiene industrial (3,04;1,88-4,90); ergonomía (3,26;2,01-
5,29)] (gráfico V).
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representación especializada en los lugares de trabajo tiene incidencia práctica 
en aspectos menos activos que el anterior. Específicamente, incide en la participa-
ción de los trabajadores en los debates (llevados a cabo en reuniones de personal 
o equipo) sobre los temas generales de prevención (1,59;1,35-1,86), así como en 
el diseño y la adopción de las medidas de prevención sobre los riesgos de seguri-
dad, higiene y ergonomía (1,71;1,34-2,18).

Gráfico V. Impacto de los delegados de prevención sobre el ejercicio de los 
derechos individuales y colectivos

Odd ratio cruda (ORc) y ajustada (ORa) por tamaño, sector, antigüedad y situación 
económica de la empresa según la presencia de delegados de prevención, estableciendo 

como categoría de referencia la ausencia de representación.
Fuente: ESENER 2 - España (2014). Elaboración propia.
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de seguridad, higiene y ergonomía) (Robinson y Smallam, 2013). Por otro lado, 
los resultados ponen de manifiesto también el impacto positivo de los delegados 
de prevención sobre los riesgos de origen psicosocial en las empresas o centros 
de trabajo. Ahora bien, mientras que la capacidad de influencia en los procesos 
primarios (plan y procedimientos de prevención y evaluación de riesgos) resultó 
positiva, las dimensiones más profundas (planificación de medidas organizativas 
y participación «activa» de los trabajadores en su implementación) no resultaron 
estadísticamente significativas. Ello muestra los límites del poder de la interven-
ción sindical sobre los riesgos psicosociales.

Como discusión final, analizamos las limitaciones de la intervención social en 
materia de riesgos psicosociales de acuerdo con la teoría de los recursos de poder 
sindical, articulada en torno a: el poder estructural desarrollado inicialmente por 
Erik Olin Wright (2000), referido a la posición de los trabajadores en el sistema 
productivo, el mercado de trabajo y las relaciones laborales (Wright, 2000); el 
poder asociativo desarrollado por Beverly Silver (2005), que considera que los 
indicadores cuantitativos más relevantes para estimarlo son la afiliación sindical 
(presencia) y la representatividad agregada —para aquellos países con sistemas 
de doble canal de representación a través de una vía electiva (audiencia), como 
es el caso de España (Beneyto, 2017)—; el poder institucional (posición de los 
sindicatos en las instituciones, la negociación colectiva, la concertación o dialogo 
social) y poder social (capacidad de cooperación y estrategias discursivas de los 
sindicatos frente a otros actores y movimientos sociales) (Gumbrell-McCormick 
y Hyman, 2013: 30-31).

En referencia al poder asociativo, el gráfico VI muestra que existe una ele-
vada heterogeneidad entre los países de la Unión Europea en cuanto a la tasa 
de representación especializada en salud laboral. Los países del área escandinava 
presentan una cobertura en torno al 80% de los centros de trabajo. Los del área 
mediterránea, en términos generales, se situarían en el extremo opuesto (25% en 
Francia, 24% en Portugal o 17% en Grecia). La desigual cobertura representativa 
podría ser explicada por factores históricos y culturales. Por un lado, en los países 
escandinavos las relaciones laborales se configuran en torno a una tradición so-
cialdemócrata y de cultura de cooperación entre los actores sociales, proyectada 
a través de sistemas de concertación social corporativista. Junto con la participa-
ción institucional de los sindicatos en las prestaciones sociales (sistema Ghent), 
estos factores explicarían su elevada cobertura representativa, tanto general como 
especializada, en salud laboral (Crouch, 2017; Lehndorff et alii, 2017). Por su 
parte, los países del área anglosajona, de tradición liberal y con escasa regulación 
legal, se caracterizan por una autorregulación descentralizada de las relaciones 
laborales, lo que conlleva una fuerte presencia afiliativa en los centros de trabajo 
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(Beneyto, 2018: 43). Ello explicaría la elevada cobertura de delegados de preven-
ción (70% en el Reino Unido y 67% en Irlanda). Por otro lado, el modelo germá-
nico se caracteriza por una fuerte institucionalización de las relaciones laborales, 
proyectada a través de un sistema dual de representación de intereses muy desa-
rrollado. Dicho sistema compensa un nivel medio de afiliación sindical a través de 
una fuerte implantación de la representación unitaria (comités de empresa). Tal 
implantación explicaría las elevadas tasas de representación especializada (72% 
en Alemania y 67% en Austria y Luxemburgo). El modelo mediterráneo presenta 
cierta similitud con el germánico en la medida en que, a través de mecanismos 
de audiencia electiva, logra aumentar la cobertura representativa. Sin embargo, 
a diferencia del modelo centroeuropeo, presenta un mayor pluralismo sindical y 
menores niveles de afiliación, que se compensan con mecanismos institucionali-
zados (eficacia general de los convenios colectivos). Esta combinación produce 
efectos ambivalentes porque, por un lado, garantiza una elevada cobertura de los 
convenios colectivos, pero, por otro lado, activa el efecto free rider, que desincenti-
va la afiliación y participación. Por ello, resulta más sensible al impacto de la crisis 
económica y los cambios políticos (Beneyto, 2018).

Gráfico VI. Evolución tasa de delegados de prevención en EU-28  
(2009 y 2014)

Fuente: ESENER (EU-OSHA, 2009) y ESENER 2 (EU-OSHA, 2014).  
Elaboración propia.
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cializada en salud laboral. En términos generales, se observa una reducción gene-
ralizada de la cobertura, que pasó de una tasa media europea del 64,6% en 2009 
al 58% en 2014 (gráfico V). Sin embargo, en España el incremento exponencial 
de la precariedad laboral (altas tasas de desempleo, elevados índices de rotación 
y temporalidad) y la fuerte fragmentación del tejido empresarial han debilitado 
la posición de la clase trabajadora en el mercado de trabajo (reducción del poder 
estructural). A su vez, ello debilitaría su poder asociativo, en la medida en que 
estudios previos han asociado dichos indicadores de precariedad con una menor 
presencia y audiencia electoral (Alós et alii, 2013; Beneyto et alii, 2016). Tal situa-
ción explicaría por qué en cinco años (2009-2014) España ha perdido aproxima-
damente un 20% de delegados de prevención. Esta tendencia sitúa al país en una 
tasa de cobertura agregada del 51% en 2014, mientras que en 2009 era del 70%.

El análisis estadístico realizado (ver tabla 2) muestra que las pymes registran 
mayores dificultades para consolidar la representatividad cuantitativa y cualita-
tiva (cultura paternalista y jerárquica). En este sentido, alternativas estratégicas 
como los delegados territoriales de prevención, de carácter supraempresarial, que 
se han mostrado muy eficientes en Suecia (Frick y Walters, 1998) e Italia (Ful-
ton, 2013), podrían ser aplicadas en España. De hecho, tal y como se analizó en 
el marco teórico, así lo permite el artículo 35.4 de la LPRL a través de la nego-
ciación colectiva. Sin embargo, solo el 7,55% de convenios colectivos en 2017 
contemplan sistemas de designación de delegados de prevención distintos a los 
recogidos por la ley (ver tabla 3). A pesar de ello, existen experiencias españolas 
con resultados positivos, como son los delegados de prevención territorial del 
sector de la construcción del Principado de Asturias (Walters et alii, 2018).

Por lo que refiere al poder institucional, se han identificado múltiples aspectos 
que socavan la acción sindical en materia de prevención y gestión de los riesgos 
psicosociales:

1. Los riesgos psicosociales quedan subsumidos dentro de un principio ge-
neral de prevención, según el cual «los/as trabajadores/as tienen derecho 
a una protección eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo» (art. 
14.1 LPRL). Sin embargo, no existe directiva europea ni legislación nacio-
nal que desarrollen dicho precepto para los riesgos psicosociales, como sí 
ocurre con los riesgos tradicionales (Ballester, 2013). La ausencia de una 
normativa contundente sobre los procesos y procedimientos para reducir 
o eliminar los riesgos psicosociales dificulta las actividades de vigilancia y 
control normativo de la representación sindical especializada. Prueba de 
ello es que, según la encuesta ESENER 2 - España (2014), en un 87% 
de los centros de trabajo fueron evaluados los riesgos de seguridad, en 
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un 92,3%, los de higiene (riesgos químicos o biológicos), en un 70,9%, 
los físicos, y en un 91,5%, los ergonómicos. Sin embargo, los riesgos 
psicosociales fueron evaluados en una proporción menor: un 54,4% en la 
dimensión relacional y el 59,9% para los aspectos organizativos.

2. La reforma laboral de 2012 debilitó el poder institucional de los sindicatos, 
y alteró varios aspectos: a) se modificó la jerarquía de los convenios colec-
tivos, al otorgar prioridad a las condiciones pactadas a nivel empresarial 
sobre el convenio sectorial o estatal; b) se limitó la duración de la ultraacti-
vidad, es decir, el tiempo entre la finalización de un convenio colectivo y la 
aprobación de uno nuevo en el cual las cláusulas sustantivas del convenio 
derogado mantienen su eficacia jurídica (Alós et alii, 2017). Esta altera-
ción de la correlación de fuerzas ha hecho que se reduzcan la cobertura y 
eficacia de la representación general y especializada en salud laboral en la 
negociación colectiva (tabla 3).

Tabla 3. Convenios firmados con cláusulas sobre salud laboral (2012 y 2017)

N.º (%) de convenios firmados 
con cláusulas sobre PRL

Año 2012 2017
Sistema de representación general
Garantías y competencias superiores a las establecidas 
legalmente

324 (20,51) 317 (17,87)

Acumulación de horas sindicales en un mismo represen-
tante

639 (44,44) 683 (38,50)

Sistema de representación especializado 
Sistema de designación de delegados de prevención distinto 
al previsto legalmente

179 (11,33) 134 (7,55)

Crédito horario mensual para los delegados de prevención 231 (14,62) 204 (11,50)
Establecimiento de planes y programas de prevención 414 (26,20) 365 (20,57)
Planes de formación en materia de salud laboral 324 (20,51) 288 (16,23)
Pacto de la representación de los trabajadores y la elección 
del servicio de prevención

86 (5,44) 82 (4,62)

Aspectos sobre riesgos psicosociales
Participación de los trabajadores en la organización del 
trabajo

202 (12,78) 222 (12,51)

Reducción de la jornada laboral respecto al año anterior 75 (4,75) 127 (7,16)
Medidas para conciliar vida personal, familiar y laboral 645 (40,82) 719 (40,53)
Medidas para prevenir el acoso sexual o el acoso por razón 
de sexo

497 (31,46) 693 (39,09)

Medidas para la protección de las víctimas de violencia de 
género

332 (21,01) 476 (26,83)

Fuente: Comisión Nacional Consultiva de Convenios Colectivos. Elaboración propia.
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3. Además de una menor intensidad protectora de los riesgos psicosociales, 
también se constata una subestimación de las patologías psicosomáticas 
derivadas de la exposición a dichos riesgos en el sistema de protección so-
cial. El Real Decreto 1299/2006, que aprueba el cuadro de enfermedades 
profesionales, contempla únicamente las patologías causadas por agentes 
físicos, químicos y biológicos, mientras que las patologías psicosomáticas 
no quedan incluidas entre dichos riesgos (Sánchez y Conde, 2008). Se 
estima que «si se añadieran a las bajas por enfermedades profesionales 
reconocidas los aproximadamente 400.000 casos anuales de bajas por 
contingencia común provocadas por causas psicológicas o psiquiátricas, 
la cifra total aumentaría en casi un 40%» (Sánchez y Conde, 2008: 287). 
Es por ello que dichas patologías quedan invisibilizadas ante la Inspección 
de Trabajo, al no considerarse contingencias profesionales. De esta mane-
ra, las empresas quedan impunes de sanción, por lo que las presiones de 
los delegados de prevención para denunciar dichas situaciones y proponer 
medias de acción preventiva se encuentran muy debilitadas.

4. A los limites comentados habría que añadir, por un lado, que las políticas de 
austeridad han debilitado la Inspección de Trabajo (de 1.878 inspectores 
en 2013 se pasó a 1.789 en 2017), lo que dificulta considerablemente 
su intervención (una ratio de 10.800 trabajadores aproximadamente 
por inspector) (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 
2017); por otro lado, las mutuas de accidentes de trabajo y enfermedades 
profesionales (MATEP) se proveen de los servicios empresariales, lo que 
introduce preocupantes sesgos en su actuación (Rodrigo, 2007). Todo ello 
contribuye al debilitamiento de las instituciones de representación de los 
trabajadores.

Pese a las barreras identificadas, la salud laboral tiene una elevada potenciali-
dad para promover el poder social, puesto que «los sindicatos más comprometidos 
con la salud laboral son también los que tienen mayor democracia interna, están 
más preocupados por representar mejor a las mujeres y a los trabajadores con 
condiciones laborales más precarias, que desarrollan alianzas de creación de rela-
ciones de fuerza favorables con diferentes sectores de la población» (Vogel, 2016: 
3). Por ejemplo, en España los sindicatos han colaborado con el movimiento fe-
minista. Dicha colaboración ha conseguido que, en 2018, el Gobierno apruebe 
una resolución que incluya las patologías que sufren las camareras de piso, co-
múnmente denominadas Kellys, dentro del cuadro de enfermedades profesiona-
les (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 2018). Así pues, la 
defensa de la salud laboral puede contribuir de forma significativa a elaborar una 
estrategia de renovación sindical y lograr mayor poder asociativo. De esta forma, 
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se podría imaginar un camino eficaz de articulación con colectivos laborales y 
sociales que tradicionalmente el sindicalismo no ha conseguido representar.

Limitaciones del estudio

El estudio presenta algunas limitaciones y, por ello, los resultados deben ser 
interpretados con cautela. A pesar de que la encuesta controla el grado de sub-
jetividad de las respuestas con la elección de una persona experta en salud la-
boral en el centro de trabajo, pueden existir sesgos hacia lo que se considera 
socialmente aceptado. Además, existe un porcentaje elevado de empresas que 
no respondieron al cuestionario. Ello podría limitar el alcance de las conclu-
siones obtenidas. Sin embargo, los resultados alcanzados contribuyen al avance 
de nuestro conocimiento sobre el impacto de la representación sindical en la 
prevención y protección de los riesgos psicosociales que sufren los trabajadores 
y las trabajadoras.
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