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cid de riscos laborals del Departament de Salut Laboral de la CONC que han acompanyat en les
actuacions: Pep Boadella Comas, Teresa Castella Gardenyes, Mercedes Fernandez Iniesta,
Montserrat Haro Abril, Miquel Lazara Rivero i Maria Menéndez Fuster.
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gades de prevencio de les empreses que aporten les seves experiéncies i a les persones respon-
sables de salut laboral de CCOO que han participat en els processos: Maite Andreu Beltran, Albert
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Peiro Ibafiez, Montse Pérez Cregenzan, Francesc Xavier Pujol Font, Pau Restoy Jiménez, David
Ricart Jordana, Manel Riera Pascual, Marian Rodriguez Requena, Xavier Ros de la Pefia, Francisco
Ruiz Cruces, Pilar Ruiz Herrada, Marina Saavedra Montes, Antonio Salguero Caballero, Carlos Salto
Carmona, Blanca Sanchez Blanco, Nuria Sanchez Gallego, Seccid Sindical de CCOO de I'Hospital
Sant Jaume de Calella, Marc Taboada Arroyo, Maria Teixido Valls, Antonio Uribe Gonzalez, Pere
Valls Puyalto i José Carlos Zarza Gonzalez.

En el moment de redactar les experiencies que recull aquesta publicacié ens vam plantejar com
reflectir, en la redaccio, el tema del sexe en el llenguatge. Voliem recollir la diversitat d’'un bon
nombre d’homes i dones, i aconseguir I'agilitat en la lectura. Hem optat per aplicar el criteri que
en les empreses que la plantilla és majoritariament de dones estiguin redactades en femeni i que
les que siguin majoritariament d’homes, en masculi.

El metode d’avaluacid i intervencid sobre els riscos psicosocials liderat per ISTAS rep diferents
noms. En castella el nom és Istas21 (CoPsoQ) i la versio catalana ha adoptat el nom de PSQCAT21.
Per unificar la nomenclatura, ja que en definitiva estem parlant del mateix metode per avaluar els

riscos psicosocials, utilitzarem el nom Istas21.
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PRESENTACIO

A 'any 2001 la Confederacid Estatal de CCOO, CCOO de Catalunya i ISTAS vam posar en marxa,
a Barcelona, el Centre de Referéncia d’Organitzacio del Treball i Salut d’ISTAS. Les tres organit-
zacions coincidiem en la centralitat de I'organitzacio del treball en la relacié entre les condicions
de treball i la salut. Aixi mateix, coincidiem també en les oportunitats sindicals que ens obria —i
ens obre— el marc normatiu de salut laboral per intervenir en I'organitzacio del treball en les
empreses. El nostre objectiu era que, a partir d’un treball conjunt, ISTAS, aportant el coneixement
cientific i el suport técnic, i CCOO, I'experiencia i el coneixement que es deriva del nostre treball
quotidia en les empreses, poguéssim elaborar una proposta de metode de treball que ens per-
metés identificar, avaluar i intervenir sobre els riscos psicosocials, tot aixd acompanyat d’una
practica transversal i permanent de participacio i implicacio activa dels treballadors i de les tre-
balladores. En definitiva, un metode basat a fer real el que és legal, que la salut laboral es fa amb
i per als treballadors i treballadores, mitjancant un procés d’intervencié activa i propositiva, de
subjectes i no d’objectes, més enlla de la practica tradicionalment assignada de seguiment i de
control sobre les obligacions de I'empresa.

No tenim cap dubte que va ser una decisid encertada. Aquests anys de treball conjunt d’ISTAS i
de CCOO de Catalunya han estat un exercici practic de com el treball cientific i social és quelcom
més que una suma aritmetica, és la potenciacié de I’accid i del coneixement, i aixo és possible
veure-ho en els resultats. Exemples rellevants d’aquesta experiéncia van ser presentats en el V
Forum ISTAS de Salut Laboral que vam realitzar a I'octubre de 2007 a Barcelona i avui, de nou,
els oferim en la publicacio que teniu a les vostres mans.

Presentem, aqui, una petita seleccid de diferents experiéncies d’intervencio sindical sobre I'orga-
nitzacio del treball —riscos psicosocials— i la salut. Totes elles d’una riquesa enorme. En cadascu-
na d’elles s’expliquen processos complexos d’actuacid, de vegades amb acord i acompanyament
de I'empresa i el servei de prevencio, i unes altres, pel contrari, amb I'oposicio de I'empresai I'en-
frontament amb els técnics i prevencionistes. Histories que es desenvolupen entre avancos,
estancaments i reculades. Perd com bé sabem, la historia de la lluita per unes millors condicions
de treball i salut és aixi: és un procés continu en permanent canvi. Al final el que compta és si
aconseguim avangos en el resultat d’aquest procés, si es concreten i es consoliden millores en
les condicions de treball i salut, i si s’avanca en I'organitzacio de la prevencid i la participacio dels
treballadors i treballadores en les empreses. Es a dir, si aconseguim un treball més just, saluda-
ble i democratic. | podem afirmar que en el conjunt d’experiencies que presentem s’identifiquen
avancgos importants i ens demostren que transformar és possible.

En aquesta publicacio visualitzem una petita mostra de la realitat del treball que hem realitzat.
Com sempre succeeix, una part de les experiéncies s’han quedat al pap. Sobretot volem agrair a
les persones de CCOO i d’'ISTAS que amb el seu treball quotidia han aconseguit que avui dispo-
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sem d’un metode que conjumina allo cientific i allo social i que ens permet intervenir amb forca
sobre I'organitzacio del treball i els riscos psicosocials en totes les empreses, amb independén-
cia de la seva grandaria i sector. Encara ens queda molt cami per recdrrer. Ho sabem en general
i es desprén de cadascuna de les experiéncies. Perd el caminat ja no té tornada. Es un bon
moment per socialitzar les experiéncies i per multiplicar les actuacions, i sabem que aquesta
publicacio ens hi ajudara. Aquesta publicacié vol ser una invitacié perqué participis en aquest
repte sindical que és la intervencio sobre 'organitzacid del treball des d’una perspectiva de salut
afrontant els riscos psicosocials.

Fernando Rodrigo Lloreng Serrano
Director d’ISTAS Secretari de Salut, Ambient i Treball
Comissié Obrera Nacional de Catalunya

Desembre de 2007
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INTRODUCCIO

L'objectiu d’aquesta publicacio és socialitzar algunes de les experiéncies en I'avaluacid i la inter-
vencid sobre els riscos psicosocials viscuts i explicats per delegats i delegades de prevencio de
Comissions Obreres de Catalunya.

Aquesta publicacio recull part de les experiéncies d’intervencid preventiva en empreses, plante-
jades des del treball conjunt d’ISTAS i CCOO, entorn de I'organitzaci6 del treball i dels riscos psi-
cosocials. En la primera part es recull el resum de vint experiéncies viscudes a Catalunya expli-
cades en profunditat. En la segona part de la publicacio, que hem denominat addenda, hem reco-
Ilit les experieéncies d’altres comunitats autonomes que es van presentar en el V Forum ISTAS, aixi
com les conclusions d’aquest. El conjunt del material presentat en aquest Forum esta recollit en
la publicacié Organitzacio del treball, factors psicosocials i salut. Experiéncies de prevencio.
Madrid: ISTAS, 2007.1

Cada una d’aquestes experiéncies conté una vivencia sindical enorme i descriu qué fem i com ho
fem, i explica els avancos i els obstacles i com superar aquests dltims. Tot aix0 perqué aquesta
publicacio pretén que ens serveixi per socialitzar i aprendre de les experiencies concretes a les
empreses i afavorir que es multipliquin.

La metodologia que hem utilitzat per elaborar aquesta publicacié ha estat qualitativa, a través
d’entrevistes en profunditat. Els informants i les informants clau han estat un dels actors princi-
pals de cadascuna d’elles: els delegats i les delegades de prevencio, els responsables i les res-
ponsables de salut laboral de les federacions i els territoris, i els técnics i les tecniques d’Higia de
CCO0O0 de Catalunya que els han acompanyat. Hem escollit aquesta metodologia perqué ens per-
met donar veu a les persones protagonistes de cadascuna d’aquestes histories i visualitzar la
riquesa de cadascuna d’elles, i que no existeix una unica forma de fer front als objectius que ens
plantegem, recuperant els sabers i les experiéncies que hem anat acumulant.

Del conjunt de les experiéncies que relatem volem ressaltar tres aspectes que ens semblen clau,
en el sentit que serveixen per plantejar-nos elements estratégics de I’accio sindical a les empre-
ses:

= Practicament totes les experiencies s’inicien a partir de la percepcio que els riscos psicoso-
cials s6n uns dels riscos principals a les empreses i que expliquen una part important de la
relacio entre les condicions de treball i la salut. Es tracta, en definitiva, de donar valor a la per-
cepcio i I'experiéncia quotidiana dels treballadors i les treballadores a les empreses en rela-
cid amb queé les caracteristiques de I'organitzacio del treball poden ésser un risc per a la seva

1 Aquesta publicacid esta disponible a http:\www.istas.net.asp?idpagina=3238.
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salut. Una vivéncia que normalment és expressada tant per la representacio sindical com pel
conjunt de la plantilla. En definitiva, endinsar-nos en I'avaluacid de riscos és posar en practi-
ca els elements centrals de I’estrategia sindical que hem definint al llarg dels anys: convertir
la percepcio i I'experiencia individual en col-lectiva, i transformar la percepcio en accid.

La major part de les experiencies recullen un element estrategic basic que és la discussio,
els acords i els desacords de com observar, mesurar i actuar sobre els riscos psicosocials. En
relacio amb aquest tema, de la lectura de cadascuna de les experiéncies es poden extreure
tres elements de reivindicacid sindical centrals: que la metodologia d’avaluacio ens permeti
identificar els principals factors de risc psicosocial (que sigui fonamentada en I'evidéncia
cientifica i no un nyap inventat per un servei de prevencio; que sigui fiable), que I'avaluacio
de riscos psicosocials ens permeti identificar les desigualtats socials i que es garanteixi un
metode que ens permeti la participacid activa de la representacid sindical i dels treballadors
i de les treballadores. Aquests tres elements suposen, a la practica, un obstacle, ja que sovint
provoquen un enfrontament amb la practica burocratica habitual de les activitats de preven-
cio a les empreses. Es I'exigéncia de I'actiu sindical de CCOO en salut laboral, “de fer el que
cal fer i fer-ho bé”, no ens val qualsevol intervencid preventiva, no ens val que s’emplenin
papers.

Totes les experiéncies preveuen diferents estratégies i practiques sindicals per superar els
obstacles quotidians que ens trobem a les empreses en relacié amb la participacid, tant de la
representacio sindical, com de la plantilla. Al llarg dels relats s’identifiquen amb claredat
accions dirigides a la informacid, la comunicacio i la participacié que afronten I'entendre de
I'accié preventiva com una intervencid tecnocratica. D’aquestes accions volem ressaltar-ne
dues. Una d’elles és la creacid de grups de treball formats per la representacié empresarial i
la representacio sindical, recolzats pel Servei de Prevencio, que té com a objectiu liderar el
conjunt del procés d’intervencid preventiva en riscos psicosocials a partir de la presa de deci-
sions per consens. Amb el convenciment que la millor manera de superar el model sidecar de
prevencid és la participacio en grups de tots els agents de la prevencié a 'empresa. Laltra
és la creacio del que hem denominat cercles de prevencio, amb la participacio dels treballa-
dors i de les treballadores directament implicats i amb I'objectiu fonamental de concretar les
mesures preventives que s’han d’'implementar. En primer lloc, perque qui realitza el treball té
un coneixement d’aquest que és essencial, complementari al coneixement técnic i insubsti-
tuible si el que pretenem és millorar les condicions de treball. En segon lloc, perqué la impli-
cacio activa dels treballadors i les treballadores és basica si pretenem una prevencio eficag,
ja que son ells i elles qui protagonitzaran els canvis, que s’acceptaran i s’entendran millor si
han estat coparticips del seu disseny.
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Les experiéncies estan recollides segons els diferents moments de la intervencié sindical:

1. Exigir 'avaluacio. En aquesta fase recollim les experiéncies en queé la reivindicacio que
és necessari avaluar els riscos psicosocials ha estat un element central. L'objectiu sindi-
cal és intervenir des de I’exposicid i donar resposta preventiva a les percepcions de tre-
balladors i treballadores a I'empresa on s’identifica que les caracteristiques de I’organit-
zacid del treball poden suposar exposicions nocives per a la salut.

2. Escollir el métode per a I'avaluacio de riscos. En aquesta fase hem seleccionat experién-
cies en les quals I'element central ha estat el debat i la discussié sobre quin métode cal
utilitzar i com es concreten els acords de les parts. L'objectiu sindical ha estat superar la
burocratitzacié de la prevencid i aconseguir la intervencié preventiva a partir d’'un méto-
de que compleixi els requeriments cientifics, juridics i operatius.

3. Preparar I'avaluacid. En aquest apartat hem seleccionat empreses en les quals ha existit
una participacio sindical important en la concrecié de com s’ha realitzat I’avaluacio de
riscos, en la preparacio de canals d’informacio i sensibilitzacio, distribucié de resposta i
recollida del qlestionari, i en I'adaptacié del qliestionari a I'empresa. L'objectiu sindical
és fer visibles les desigualtats, fer particips tots els treballadors i les treballadores, pre-
servar I'anonimat i la confidencialitat.

4. Interpretar els resultats i proposar i implementar mesures de prevencid. En aquest apar-
tat recollim algunes experiéncies en les quals hem aconseguit definir I'origen dels riscos
i identificar i implementar mesures de prevencid. L'objectiu sindical ha estat exigir una
analisi de les dades de qualitat i discutir sobre les caracteristiques de I'organitzacié del
treball origen de les exposicions i canviar-les, tot desenvolupant una prevencio en origen.

Solament ens queda per dir que si voleu conéixer i aprofundir més en la proposta del métode
d’intervencio sindical en qué s’han inspirat aquestes experiéncies, ISTAS compta amb dues
publicacions especifiques sobre el tema: Organitzacio del treball, salut i riscos psicosocials. Guia
del delegat i delegada de prevencid, 1a pretensié de la qual és la sensibilitzacio i trencar amb els
topics sobre aquests riscos i la seva prevencio i Organitzacio del treball, salut i riscos psicoso-
cials. Guia per a la intervencio sindical, que té I'objectiu d’explicar pas a pas les propostes d’in-
tervencid propositiva a I’empresa, posant a disposicio estrategies, eines i instruments que recu-
llen I’experiencia de la nostra intervenci6 sobre I'organitzacio del treball des de la salut laboral.
Per aconseguir aquestes guies les pots demanar a la teva federacio o territori i també les pots
trobar en el web d’'ISTAS www.istas.ccoo.es, a partir de I’apartat de documentacio de la pagina
d’inici.
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Plantejar I’avaluacio dels riscos psicosocials

Encara que els riscos psicosocials son els més freqiientment assenyalats per la poblacid treba-
lladora, s6n els grans absents de I'activitat preventiva. En aquest apartat es presenten algunes
experiéncies I'objectiu de les quals és aconseguir la realitzacio de I'avaluacio de riscos psicoso-
cials a les empreses i passar d’una accio centrada en l'individu a una accié preventiva centrada
en les condicions de treball, origen de I’exposicio.

HP. En una empresa amb una plantilla poc organitzada s’aconsegueix el compromis de I’empre-
sa d’intervenir sobre I'origen, després de diversos intents de la Direcci6 per dirigir el tema a
mesures de prevencio terciaries, adrecades a donar suport psicologic als treballadors amb estres.
Aprofitant la publicacio de la Generalitat de Catalunya del Manual per a la identificacio i avalua-
cio de riscos laborals aconsegueixen acordar amb I'empresa fer I'avaluacio de riscos psicosocials
amb el metode CoPsoQ.

Ramani. En el sector del comerg téxtil, on les condicions de treball son salaris baixos, jornades
partides, treball en festius, diferéncies salarials sense criteri, etc., es dona un cas d’assetjament
moral que visualitza I'exposici6 als riscos psicosocials de totes les treballadores de I'empresa.
Després de denunciar el tema a la ITSS i al Jutjat, s’aconsegueix un acord per resoldre el tema
individual i intervenir sobre I'origen, fent una avaluacio de riscos psicosocials.

Aran Salut — Servei Aranés dera Salut. Una empresa, situada geograficament a la Vall D’Aran,
nega I'existéncia de possibles exposicions nocives a riscos psicosocials, i argumenta que la situa-
cio de les treballadores de I'empresa deriva de les caracteristiques sociodemografiques propies
per haver viscut en aquest entorn. Finalment s’aconsegueix iniciar la prevencio de riscos psico-
socials en origen amb la versié mitjana del métode Istas21 i amb una participaci6 propositiva.

Empresa del sector de la neteja. En una empresa amb una plantilla petita i unes condicions
laborals precaries s’aconsegueix col-lectivitzar i fer evident el problema de I’exposicio a riscos
psicosocials de les treballadores, mitjancant I'aplicacio de la versio curta del metode Istas21 com
a eina sindical per demostrar la necessitat d’avaluar els riscos.

-10 -
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EMPRESA: Hewlett-Packard (HP)

HP és un exemple de com es poden superar les dificultats per exigir I'avaluacié de riscos psico-
socials. En aquest sentit, s’ha seleccionat aquesta experiencia per diverses raons:

1. En primer lloc, per la dificultat de fer pressio sindical en una empresa en la qual les direc-
trius s6n marcades a escala mundial i en la qual la Direccié del centre de treball té poc
poder de decisio.

2. En segon lloc, per la importancia de fer evident la necessitat de realitzar una avaluacio
dels riscos psicosocials per intervenir en 'origen, enfront de la politica empresarial d’in-
tervenir sobre I'efecte mitjancant assistencia psicologica.

3. En tercer lloc, aquest cas és interessant perqué es tracta d’una plantilla molt poc sensi-
bilitzada i sindicalitzada, a causa de les seves bones condicions laborals.

Els DP van aconseguir demostrar que el cami emprés per I'empresa a través de la individualitza-
cio dels problemes dels treballadors i la utilitzacio de tractaments psicologics per actuar sobre els
efectes era I'equivocat. Es va constatar que el que realment feia falta era una avaluacio i una
intervencid en I'origen dels riscos esmentats, situat en I'organitzacio del treball.

Per tant, ha estat la constancia i la sensibilitzaci6 més informal dels DP el que ha fet que totes les
estratégies de I'empresa de desviar I'atencié cap a problemes extralaborals fracassessin i la plan-
tilla prengués consciéncia de la ineficacia de I'aplicacié de mesures no centrades en la preven-
cio del risc.

-11 -
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Activitat de ’empresa/sector economic

Empresa del sector informatic, metal-lirgic, d’ambit internacional. La seva politica de gestio de
personal i d’organitzacio del treball es decideix a escala mundial. Es una empresa que es dedi-
ca a solucions tecnologiques dirigides a particulars, empreses i institucions internacionals amb
tres divisions de treball:

- Impressio i creacio d’'imatges.
- 1+D impressores de gran format i marqueting.
- Serveis globals d’informatica, consultoria i suport a clients.

Conveni que s’aplica

S’aplica el Conveni del metall de Catalunya. Els DP eren conscients de la limitacié que suposa
en aquest cas el conveni, ja que a HP els treballadors treballen en condicions molt superiors a
les establertes en aquest.

Caracteristiques de la plantilla

Plantilla d’'unes 1.132 persones, de les quals un 32% son dones i la resta, homes. Després d’un
expedient de regulacio i d’una reestructuracio de I'empresa a la fi del 2000, una part dels ope-
raris van passar a ser tecnics i 200 fixos i 400 temporals van ser acomiadats. En I'actualitat, els
llocs de treball que hi ha son: administratius, enginyers de R+D, marqueting, técnics en general
i atencio al client. Funcionen amb un sistema de qualificacio professional establert a escala mun-
dial. Dins de cada categoria del Conveni del metall de Catalunya tenen tres subcategories pro-
pies que es diferencien quant a sou, a autonomia (influir sobre el seu treball i el projecte que
estan fent) i a objectius (cada treballador treballa per objectius individuals). El sistema de super-
visio és estricte: tenen un cap immediatament superior que es troba en el mateix centre, un altre
a escala europea i un altre a escala internacional, de cadascun dels quals cada treballador rep
informacid i supervisio.

Contractacio

La majoria dels treballadors son fixos, pero no tenen problemes de canviar de feina perqué son
gent molt qualificada. Aproximadament un 10% son becaris en practiques en projectes de I'em-
presa. Una part de la plantilla hi utilitza I’experiéncia com a trampoli cap al mercat laboral del
sector. El sistema de valoracio del treball és molt subjectiu. Els sous sén molt alts i poden ser
incrementats per pujada salarial legal (augment pactat en el conveni) o per mérits. La mitjana
d’edat dels treballadors és de 35-36 anys. L’horari és flexible perqué treballen per objectius,
encara que han de fer un minim d’unes 5 o 6 hores diaries.
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Context sindical de ’empresa

[’activitat sindical és escassa, poca afiliacio i cohesio entre la gent amb un estatus més elevat,
perque les bones condicions laborals fan que la plantilla no sigui reivindicativa, sind poc sensi-
bilitzada, sindicalitzada i organitzada. Baix poder de mobilitzaci6 de la plantilla per aquesta alie-
nacid. Els técnics i els administratius si que tenen una mica més de consciéncia social. CCOO és
I'inica forca sindical del centre de treball de Sant Cugat.

El Comité d’Empresa (CE) compta amb 17 delegats, dels quals 4 son delegats de prevencio (DP).
L'empresa els reconeix com a delegats, els dona informacio (amb mancances), els garanteix les
seves facultats, pero tenen poques possibilitats de pressionar. Les relacions sindicals amb I'em-
presa es caracteritzen per una interlocucid limitada, ja que Sant Cugat té limitat el poder de
decisio i intervencid, que esta sotmes a la resta de decisions del grup. L'accio sindical es carac-
teritza per la constancia abans que per la capacitat contractual per canviar una directriu de
I’empresa.

Lorganitzacio de la prevencié a I'empresa

L'empresa compta amb un servei de prevencié mancomunat (SPM), amb el qual hi ha bona rela-
cid, amb la mirada posada a Europa i en allo global; la persona que n’és responsable a escala
estatal viu a Barcelona i, per tant, dedica més esforcos al centre de Sant Cugat. Esta constituit
el Comite Intercentres Estatal.

A Sant Cugat hi ha constituit el Comité de Seguretat i Salut (CSS). Al centre tenen un metge, dos
ATS i una técnica que porta les especialitats d’ergonomia i psicosociologia i el tema de segure-
tat. Amb aquesta Gltima persona hi ha molt bona relacid i predisposicio, pero esta molt limitada
pel que diu el metge (amb molt poder dintre de I'empresa) i la técnica del SPM.

Es una empresa autoasseguradora, no contracta una mitua d’accidents de treball, sind que la
part de la quota que hauria de pagar a la mdtua la gestiona ella mateixa. La gestio de la inca-
pacitat temporal per contingéncies comunes té excedents i aquests beneficis els reparteixen
donant una polissa d’asseguranca a la familia de cada treballador, en funcié de I'estatus.
Aquesta decisid ha estat presa unilateralment per I'empresa, sense consultar els DP. En cada
departament també tenen treballadors designats, que es dediquen a la seguretat estructural,
perquée és un tema d’imatge de I'empresa. Treballen més qiiestions de seguretat i no tant d’er-
gonomia o de psicosociologia, que es consideren els riscos més greus que poden apareixer en
aquesta empresa.
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Condicions que condueixen a plantejar el tema de I’avaluacié a ’empresa

El centre de treball en el qual s’ha iniciat el procés d’intervencié sindical és a Sant Cugat
(Barcelona). Abans de I'expedient de regulacio i I'estructuracio es dedicaven al muntatge, elabo-
racio d’impressores, etc. Amb I'expedient es van produir molts acomiadaments i una reconversio
del centre, que va deixar de tenir operaris i va passar a tenir només administratius, enginyers de
R+D i técnics en general. A més, ofereix tots els serveis necessaris perqué els treballadors puguin
cobrir totes les seves necessitats: alla mateix quan necessiten invertir més hores en el seu tre-
ball, o fins i tot tenen accés al gimnas, a la pista de tennis i al padel.

Els DP observen que hi ha algunes situacions que porten a plantejar la necessitat d’avaluar el
segient:

= Estreballa per objectius individuals (encara que treballen per projectes de grup), i en fun-
cié del seu compliment i la categoria professional correspon un sou o un altre. Es tracta
d’un sistema pervers perque son categories competitives i s’assignen amb comparacio
al rendiment dels companys de projecte. A més, no es coneixen els criteris a partir dels
quals s’avaluen els treballadors. Les exigencies canvien i cada vegada son més dures,
cosa que dona lloc a una situacié que genera molta indefensid, competitivitat i augment
de problemes que danyen la salut.

= Des de 2002, el CSS responia a les situacions problematiques i de baixes laborals per
sobrecarrega de treball, per canvi de categoria, per rebre informacions contradictories
dels diferents caps, etc., mitjancant mesures no preventives, sind d’intervencio sobre el
dany (cursos antiestres, etc.).

= |a plantilla esta molt alienada perque treballar en aquesta empresa suposa, moltes vega-
des, una manera de viure diferent, guiada per la dinamica global de I’empresa. Les seves
condicions laborals son millors que les de la resta d’assalariats: salaris molt elevats (és
necessaria I'adaptacio de les escales salarials en el qiiestionari de I'lstas21) i llibertat
d’horaris, que fan que la plantilla es consideri afortunada i no estigui conscienciada.

Els DP plantegen el tema a ’empresa
El Comité d’Empresa (CE) va plantejar al CSS la necessitat de fer I'avaluacio de riscos psicoso-
cials, ja que portaven denunciant des de feia temps que no podia sostenir-se més una situacio en

la qual hi havia:

e una forta alienacio de la plantilla;
e inseguretat en finalitzar un projecte;
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e situacions de discriminacio cap als treballadors quan un cap canviava arbitrariament de
nivell professional un altre, ja que en cobrar per sobre del Conveni del metall no podien
queixar-se;

e haixes laborals llargues de dificil recuperacié associades a I'organitzacio del treball:
depressions, fobies, estres, etc.

De totes les situacions negatives va ser el sistema de classificacid professional i el tema d’assig-
nacio de llocs de treball el principal element desencadenant que, vist des del vessant de salut
laboral, va portar al CE a plantejar la necessitat d’avaluar els riscos psicosocials al CSS.

No obstant aixo, els arguments que van emprar els DP per exigir I'avaluacio de riscos psicoso-
cials amb I'lstas21 a I’empresa era que existien diversos problemes de salut derivats de I'orga-
nitzacio del treball i que avaluar es tractava d’una obligacié que I'empresa havia d’assumir. A més,
va ser un gran suport el fet que el métode d’avaluacio de riscos psicosocials Istas21 estigués
recomanat pel Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya. Realment, aquest va ser un
element clau.

La primera resposta de ’empresa i els seus arguments

Davant la proposta dels DP de realitzar I'avaluacio de riscos psicosocials I'empresa va contestar
que no podien tenir una altra organitzacio del treball menys nociva perqué hi havia una serie de
raons de competitivitat del sector que marcaven la politica de I’'empresa i el sistema de gestio.
Lempresa considerava necessaria la competitivitat interna per ser capacos de competir fora de
I'empresa. Per tant, 'empresa argumentava que aixo no ho podien canviar, que era inherent a la
feina, perqué el sector era pervers i estar dintre del sector volia dir assumir les regles del joc.

L’empresa realitza una enquesta sobre factors d’estrés

Davant aquesta situacio, I'empresa va encarregar a I'SPM un estudi per avaluar el nivell de risc
que produeix la carrega mental o estrés a partir d’una enquesta anomenada Enquesta sobre fac-
tors d’estrés, que es va inventar el metge.

Entre el setembre de 2002 i el mar¢ de 2003, cada vegada que un empleat anava al metge,
aquest decidia, de manera aleatoria, si li passava I’enquesta sobre factors d’estrés o no. Aixi, de
forma aleatoria, emplenaven enquestes inventades pel metge, pero que no eren posades en dubte
per la Direccid de 'Empresa, a causa de 'autoritat que el metge tenia a I'empresa.

Al marg de 2003, I'SPM va tractar totes les dades que havia recollit el metge i va concloure el
segient:
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e No hi ha problemes de salut associats als factors de risc psicosocial.
e Lorigen de les baixes no és I'organitzacio del treball.

No obstant aix0, I'empresa va assumir que era la seva obligacio tractar el tema i que podien orga-
nitzar sessions de formaci6 sobre prevencid de riscos psicosocials per a empleats (sobre técni-
ques de control i gestio d’estrés) i comandaments (gestio de situacions d’estrés des de I'0ptica
de la generacié d’estrés en els seus equips) perqué no s’incrementés el nivell d’estres. Aixi
mateix, proposaven que es tornés a passar I'enquesta al cap d’un any per veure si s’havien pro-
duit millores amb aquesta formacio.

La resposta dels DP davant les mesures de I'SPM

Els DP van mostrar el seu desacord amb queé es realitzés aquesta formacid i van dir que per trac-
tar el tema de riscos psicosocials calia utilitzar una altra eina que treballés des de I'origen. Els DP
van rebutjar I'enquesta que estava passant I'SPM perqué no estava validada cientificament i per-
qué no abastava el conjunt de la plantilla. No obstant aixo, I’empresa va respondre que si aques-
tes eren les recomanacions de I’'SPM, aixo era el que farien.

Es realitzen els cursos de formaci6 i consultes psicologiques individuals

Lempresa va aprofitar la recomanacio de I'SPM d’iniciar sessions de formacid en prevencio de
riscos psicosocials per a comandaments i empleats, per solucionar un problema que tenia, per-
que havia de contractar un percentatge de discapacitats per llei, perd pretenien cobrir-ho aprofi-
tant la possibilitat de donar resposta a aquesta exigéncia legal subcontractant empreses que si
que complissin aquest requisit.

Al'juny de 2003, I'SPM i RH d’HP van contractar una empresa de psicolegs que cobria aquest con-
tingent de discapacitats perque fes la formacié per a treballadors i comandaments. Aquesta
empresa, dedicada a fer terapies individuals, tractament d’estratégies d’enfrontament de I'estres,
sobretot des de I'ambit extralaboral i familiar, etc., va fer la formacid: per als treballadors, de con-
trol i gestid de I'estrés, i per als comandaments, de gestid de situacions d’estrés des de I'Optica
de la generaci6 d’estrés en els seus equips.

Al setembre de 2003 van passar I’enquesta, de nou, als treballadors que van assistir al metge,
amb algunes preguntes modificades, perd I'SPM no va presentar cap resultat a causa de la baixa
participacio registrada. Els DP van tornar a proposar, sense resposta, I'lstas21, una eina validada
cientificament per realitzar I’avaluacio.

A més, a I'octubre de 2003 van comencar a fer-se les sessions de formacio i al gener de 2005 es
van afegir cursos enfocats a la comunicacid interpersonal i consultes psicologiques personalitzades

-16 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

per als empleats. Aquestes Ultimes no eren obligatories, pero estaven planificades per departa-
ments i els tres caps de cada treballador van enviar a cada empleat un correu electronic pregun-
tant quin dia tenia previst anar a la consulta. Per tant, la primera visita al psicoleg era practicament
obligatoria, i els DP també van ser per vigilar en qué consistia. Era una visita en la qual els feien
preguntes a escala personal: com estava cada un d’ells, la seva familia, la relacio de parella..., i a
partir d’aixo feien un diagnostic de la situacio de cada treballador per proposar un pla d’accid.

Les conclusions de ’'SPM i del Gabinet d’Assessorament Psicologic i les
mesures proposades

A partir d’aquestes visites i de les enquestes realitzades pel metge, a la fi del 2005 i a principi del
2006, I'SPM i el Gabinet d’Assessorament Psicologic van extreure unes conclusions i van conti-
nuar afirmant que no hi havia risc derivat de I'organitzacio del treball.

Les primeres conclusions de I'empresa de psicologia eren que els treballadors tenien problemes
familiars i de comunicacio interpersonal i que ells els podien donar suport per solucionar la seva
situacio familiar. Es a dir, situaven els problemes principals no en I'origen sind en els efectes: estrés
i depressio, I'educacio dels fills, la desmotivacio laboral, problemes de parella, etc. Per tant, la seva
intervencio no incorporava canvis en I'organitzacio del treball. Si bé en algun moment es va parlar
de la necessitat d’incorporar alguna millora en aspectes d’origen laboral, no concretaven gens.

Les uniques mesures proposades en I’'ambit de 'empresa eren les segiients:

e |'SPM va proposar fer un web intern en el qual els treballadors poguessin comunicar a I'em-
presa els conflictes de normes de conducta empresarial que tinguessin amb els seus caps.

e Es va oferir la possibilitat de fer un curs en linia de gestio de I'estrés per a tots els tre-
balladors que ho desitgessin.

e Accés a suport individualitzat.

L’actuacié dels DP davant aquesta situacié

Durant el periode en el qual es van realitzar les consultes psicologiques, els DP van fer una cam-
panya no publica en contra i van fer evidents les seves limitacions. Entre les limitacions que es
van destacar es trobaven:

- L’acci6 preventiva no anava enfocada a analitzar les condicions de treball.

- Sanalitzaven els efectes (ansietat, estrés, depressid, tristesa, desmotivacid laboral).

- S'analitzaven les causes d’ambit extralaboral (problemes d’educacio i fills, alimentacio o
parella).

- Linstrument no estava validat, ni tenia fiabilitat demostrada.

-17 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

Van fer campanya en petit comite, sense escrits, comentant amb la gent quines eren les defi-
ciencies d’aquestes consultes psicologiques i donant una visi6 més critica. Per a aixo, van utilit-
zar els “coffee breaks” o moments de I’'esmorzar per parlar amb la gent de manera informal.

Els treballadors pensaven i reforgaven la idea que les consultes no els estaven servint per a res, i
que, a més, I'empresa ja no es preocupava per si la gent continuava assistint-hi, perqué amb la pri-
mera ronda ja creia que tenia proves per presentar, on fos necessari, que estava fent alguna cosa.

Aquesta accid sindical va tenir efectes positius, que van quedar reflectits en les dades sobre
assisténcia a les visites psicologiques. A diferéncia d’altres centres de la resta de I’Estat espan-
yol, en el de Sant Cugat hi va haver menys assisténcia a les consultes segiients, cosa que mos-
trava que els treballadors van prendre consciéncia de la seva poca o nul-la eficacia.

El juliol de 2006, i des que al 2002 li exigissin I'avaluacio de riscos psicosocials a I'empresa, els
DP continuaven mostrant la ineficacia de les mesures de I'empresa i que la gent continuava
empitjorant. A més, van exigir a I'empresa una negativa motivada per no fer I’avaluacio. L'empresa
va contestar que estaven introduint canvis, pero els DP els deien que aix0 no era el que havien de
fer per avaluar els riscos psicosocials.

Estant en aquesta situacié de punt mort va apareixer la publicacio del Manual per a la identifica-
cio i avaluacio de riscos laborals de la Generalitat de Catalunya, en el qual recomanava I'lstas21,
i que va suposar un punt fort per a I'actuacio sindical. Els DP van veure que la imatge publica i
interessava a I’empresa i que aquest manual de la Generalitat era una oportunitat per exigir-li, de
manera més solida, que realitzés I'avaluacio dels riscos psicosocials amb la metodologia que s’hi
recomanava.

Per a aixo, els DP van convéncer la responsable de I'SPM, triada com a interlocutora de I'empre-
sa, de la necessitat d’aplicar I'lstas21 a HP. Els arguments que van emprar van ser que Si la
Inspeccio de Treball (ITSS) anava a I'empresa i no estava realitzada I'avaluacio els sancionaria i
que ella era la responsable d’aquest ambit. A més, també li van dir que si aconseguia realitzar-la
seria un punt positiu per a la seva carrera professional a escala europea, ja que Espanya seria el
territori pilot i ella la persona que I'hauria dut a terme.

La signatura de I’acord sobre I’aplicacié de I'Istas21

Aixi doncs, en aquesta primera conversa, al juliol de 2006, van convéncer la responsable de
Seguretat i Salut Laboral, la qual havia de plantejar el tema a la Direccio. Aquesta persona va tri-
gar uns mesos a fer aquestes gestions, perd es va encarregar d’incloure, per al 2007, en el Pla
de prevencid, I'execuci6 de I’avaluacio de riscos psicosocials amb la metodologia recomanada pel
Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya: el metode PSQCAT21 CoPsoQ.
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Malgrat aquest acord, ha estat necessaria la vigilancia continua per part dels DP i I'assessora de
CCOO0 perque I'lstas21 fos aplicat tal com exigeix el manual, i no com la responsable de I'SPM
pretenia aplicar-ho.

Es va formar el grup de treball (GT), compost per la directora del Departament d’EHS (medi
ambient, salut i seguretat) en I'ambit d’Espanya, un técnic en prevencid a Barcelona i un altre a
Madrid, el metge de I'SPM, i quatre DP de Barcelona i dos de Madrid.

Es va decidir que I'avaluacio es faria a tots els treballadors del centre de Sant Cugat. Aixo va ser
la proposta inicial, pero com la responsable de I’'SPM té una visio global, va afirmar que es faria
a tot Espanya, i el que vol és que ara es planifiqui per a la resta de centres d’Espanya.

Davant aquesta situaci6 d’empenta, els DP del CSS Intercentres i de I'altre centre petit de
Barcelona es van reunir al juny de 2007 per organitzar-se, per aprofitar aquesta oportunitat i per
augmentar la forga sindical, tot i que aixo encara s’esta gestionant. No obstant aixo, és cert que
I'impetu posat per la responsable en benefici de la seva carrera professional és una oportunitat
per als DP i, a més, ara és segur que I'avaluacio es fara a tots els treballadors del centre de Sant
Cugat.

Sobretot aix0 s’ha informat a la plantilla d’'una manera molt respectuosa i s’ha acordat que cal fer
un esforg especial en el procés de sensibilitzacio després de les vacances d’estiu del 2007 per
aconseguir una taxa alta de resposta del qliestionari.

Tres petits impediments en la passada del qliestionari de I’lstas21

A ’hora de passar el giiestionari de I'lstas21 ens trobem amb tres petits impediments, que final-
ment es van solucionar:;

= Anualment la Direccié de 'Empresa passa una enquesta no confidencial a cada treballador a
escala mundial sobre clima laboral. Després d’obtenir els resultats, es realitza una reunié amb
el cap del centre de treball per valorar-los, pero sense dur a terme cap modificacié en I'or-
ganitzacio del treball, cosa que produeix una forta desmotivacio pel tema de les enquestes
entre la plantilla. En aquest context, es va abordar el tema en el CSS i es va explicar a I'SPM
que el qliestionari que inclou el metode Istas21 s’aplica amb el compliment d’uns compro-
misos, que forma part d’un procés, amb uns objectius, i del qual sorgeixen forcosament inter-
vencions.

= Com que I'empresa va decidir fer abans de I'estiu de 2007 I’enquesta propia de clima labo-
ral, que normalment feien al desembre, els DP van dir que no es podia fer simultaniament la
de riscos psicosocials, com estava previst, perqué no havien de barrejar-se qiiestions tan
diferents. Aleshores, els DP van preparar un correu electronic per enviar-li a I'SPM, perd no
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van arribar a enviar-ho perqué la técnica de I’'SPM va dir que com que I'empresa havia deci-
dit passar la seva enquesta abans de I'estiu i era molt important que tota la gent participés,
deixarien la de riscos psicosocials per a després de I'estiu.

= El tercer dels obstacles va ser que I'SPM fa anualment unes setmanes de salut laboral. La
técnica de I’'SPM va dir que aprofitarien aquesta setmana del 2007 i la farien sobre I'estres.
Sobre aixo, els DP van respondre que havia de ser sobre els riscos psicosocials. Per tant, hi
va haver un desacord i I'SPM va decidir fer les jornades sobre I'estrés en solitari, que no
tenien gens a veure amb el risc psicosocial, ni amb la intervencio real necessaria.

El procés d’informacio i sensibilitzacié de la plantilla

En aquest moment, els DP van acordar amb I'empresa i I'SPM que, a partir de setembre de 2007,
iniciarien un procés de sensibilitzacié conjunta, perd que havien de donar més forca a la infor-
macio sindical perqueé la taxa de resposta al giiestionari fos alta. Per a aix0, els DP van emprar la
revista interna, on van incloure un apartat especific per a salut laboral. També s’han utilitzat els
triptics de CCOO. Tenien clar que el col-lectiu al qual es dirigien era molt tecnic.

Fins al moment, s’ha signat I'acord i la llicéncia d’Us i s’han redactat unes clausules especifiques
per a I'empresa, perqué els DP temen que, una vegada que tinguin els resultats, en el centre de
Sant Cugat s’aturi el procés perque tot depengui d’una decisio a escala mundial. Els DP ja fa sis
mesos que estan consolidant I'acord perqué volen que tot quedi molt clar, i per evitar, d’aquesta
forma, que quedin bretxes per les quals I'empresa pugui abandonar el procés i tenir una major
consistencia si al final han d’acudir a organismes externs a I’empresa per resoldre el cas si I'em-
presa no compleix el seu compromis. Es per aquest motiu pel qual els DP, amb el suport de la
Federacio, han apostat per la sensibilitzacio sindical.

Aixi mateix, al juliol de 2007 ja s’estava adaptant el qiiestionari, pero per aixo ha estat necessari
el treball conjunt amb ISTAS per assimilar les escales salarials a les d’HP i utilitzar una versio en
angles. Tot aixo per bé d’adaptar-ho a les especifitats de la plantilla d’HP i no modificar, sense
autoritzacio, cap part substancial del qliestionari.

Situacié actual i perspectives de futur

Malgrat el llarg del procés, cinc anys després del primer plantejament a I’empresa de I'obligacio
d’avaluar, es troben en una fase molt inicial del procés. Aixo respon al fet que el retard és la cons-
tant de totes les accions en aquesta empresa. El desequilibri de forces entre la Direccid i el Comité
d’Empresa és tal, que la constancia i mantenir-se en els seus plantejaments és I'inic instrument
que tenen els DP per combatre la situacio.
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Pel fet que tenen poc poder contractual amb I'empresa, els DP, a I'inici, han acceptat la mesura
dels psicolegs i del metge, perd amb la seva feina i amb el temps han demostrat que aquestes
intervencions tenen nuls resultats. Aquesta actuacio els dona coheréncia i elements per mante-
nir-se constants, perqué es va confirmant enfront de la plantilla allo que ells sostenien: la planti-
lla ha comprés que s’havia d’actuar sobre I’origen i no sobre els efectes.

Els DP tenen molt clar que I'inic instrument de treball que tenen és estar presents, i que el que
fan és el que han de fer. Son persones molt treballadores i tenen un alt nivell d’automotivacio per
promoure el canvi i fan evident I'enfocament equivocat de I'empresa: els DP van detectar rapida-
ment que calia treballar I'origen, i no sobre I’efecte.

Per als DP el que és important en aquests moments és que, una vegada s’hagi adaptat el qiies-
tionari, s’hagin recollit les dades i s’hagin analitzat els resultats, les parts trobin la soluci6 con-
sensuada per a cada dimensio que provoqui danys a la salut. Saben que a I’'hora de prendre deci-
sions sobre I'organitzacié del treball es trobaran amb la limitacié que les decisions es prenen a
escala mundial. No obstant aix0, poden introduir alguns canvis i millores en les condicions en
aquest centre de treball, i aprofitar aquesta oportunitat per guanyar forga sindical en el fet que la
responsable de I'SPM vulgui aplicar-ho a tots els centres d’Espanya.

Canvis i millores aconseguits

Encara que uns anys després de plantejar el tema a I’empresa es troben en les primeres fases
del procés, els DP han demostrat a I’empresa que estava equivocada, i que calia intervenir en I'o-
rigen per prevenir. Aquest argument ha donat forca als DP per seguir endavant amb I'aplicacio del
metode Istas21. Per tant, s’ha realitzat un salt molt important, ja que s’ha fet evident la postura
inicial de I'empresa a favor dels DP:

e Les solucions “pegat” de I'empresa, dirigides a factors extralaborals no son la solucié per
prevenir els riscos psicosocials en el treball, I'origen dels quals és I'organitzacio del tre-
ball.

e Els DP han aconseguit, amb el seu treball, i la fortalesa de la publicacié del Manual per a
la identificacio i avaluacio de riscos laborals de la Generalitat de Catalunya, que s’acordi
I'avaluacio de riscos psicosocials amb el métode Istas21.

Dates de les entrevistes: 26 de juliol i 13 de setembre de 2007
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EMPRESA: Ramani

Ramani és una experiéncia paradigmatica en la consecucio de I'objectiu sindical de convertir en
col-lectiu allo individual. Aquesta és la principal rad per la qual s’ha inclos en I’apartat de la fase
de plantejar I'avaluacid de riscos psicosocials.

Amb la intervencid sindical han aconseguit passar d’un cas individual d’assetjament moral, sobre
un treballador, a realitzar una identificacid col-lectiva del cas i situar el seu origen en els riscos
psicosocials, i, a partir d’aqui, realitzar I'avaluacié de riscos psicosocials.

Aquest cas és interessant perqué s’ha produit en un context on hi havia grans dificultats per supe-
rar:

e Es donava un cas que aparentment era individual, ja que, inicialment, només li passava
a una persona.

e El sector es caracteritza per I'alta rotacid de personal, un elevat nombre de contractes
temporals, etc.

e Esuna empresa en la qual es produeix segregacio per sexes: les feines amb responsa-
bilitat les ocupen homes i les categories inferiors, dones.

e Es una empresa multicentres, amb la qual cosa les treballadores no coincideixen en un
espai comu i és dificil la interrelacio.

e Esva plantejar una denuncia per fer visible el conflicte fora de I'empresa i aixi es va acon-
seguir fer-ho visible davant el conjunt de la plantilla i convertir-ho en col-lectiu.
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Activitat de ’empresa/sector economic

L'experiéncia ha tingut lloc en una empresa del comerg téxtil, de Barcelona, de venda al detall i
a I'engros, dedicada a la venda de roba per a persones d’ambdds sexes.

Actualment té 10 centres de treball: 1 de venda a I’engros, 8 botigues de venda al detall i 1
magatzem. Tots ells son a Catalunya. No obstant aixo, en I'Gltim any s’han tancat 4 botigues de
venda al detall, i sembla que el procés de tancaments no ha cessat encara ja que no és una
quiestio de pérdua de beneficis, sin6 que es tracta d’una estratégia de I'empresa en relacié amb
la gestio dels seus immobles.

En el magatzem es duu a terme I'etiquetatge, el control i la gestid d’estocs i es planifica i es rea-
litza la distribucio per a les botigues. No és una empresa en la qual es realitzi confeccio de peces,
ja que mai fabriquen sind que ho compren tot confeccionat.

Les botigues s’agrupen en dues divisions o linies de productes diferents:

- Linia de major qualitat.
- Linia que es compon de restes d’estocs de gamma baixa, comprats fonamentalment a
la Xina.

Conveni aplicable

Ramani es regeix pel Conveni de comerg textil, tant a I’engros com al detall, de la provincia de
Barcelona.

No obstant aixo, la capacitat contractual del Comité d’Empresa (CE) ha permeés que s’hagin acon-
seguit acords amb I’empresa que milloren el conveni general en temes com: comissions, com-
plement de moneda per a les caixeres, preu de I’hora extra millor que el preu del conveni, etc.

Caracteristiques de la plantilla

En I'actualitat, la plantilla compta amb 100 treballadores, de les quals 94 son fixes de la planti-
lla i la resta son treballadores temporals, contractades a través de I'Oficina de Treball de la
Generalitat (OTG) o d’'una empresa de treball temporal (ETT). En aquest punt, cal assenyalar que
es recorre a les ETT en pics de produccid, com ara les rebaixes, el Nadal, etc. Ultimament s’esta
generant una nova tendéncia; aixi, de les 3 netejadores que hi havia a la plantilla de I'empresa,
2 han passat a ser cobertes de manera permanent per treballadores d’ETT.
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Es una plantilla fonamentalment de sexe femeni. La majoria dels homes de I'empresa es con-
centren en els llocs amb major autonomia i responsabilitat: aparadoristes, comercials i encarre-
gats. Les dones ocupen llocs de treball d’auxiliars administratives, caixeres, dependentes i nete-
jadores, encara que des de fa 8 anys es va permetre a una dona que fos encarregada de botiga.
Ara n’hi ha unes quantes.

La majoria de les treballadores fixes tenen molts anys d’antiguitat i aixo ha permes que, des de
fa 12 anys, estiguin organitzades sindicalment.

Quant a la poblacié immigrant en la plantilla, hi ha de diferents nacionalitats, encara que només
representen menys del 10% de la plantilla. Aixi, en el magatzem, els immigrants son llatins, per
a tasques propies del magatzem, i subsaharians, per a tasques de manteniment. En les botigues
hi ha treballadores de diverses nacionalitats: russes, italianes, encara que la majoria son euro-
pees i llatinoamericanes.

La promoci6 professional sol ser bastant aleatoria; de fet han intentat crear un sistema de pro-
moci6 amb acord global entre empresa i representants de les treballadores i han instaurat pau-
tes per no discriminar, pero encara no s’ha arribat a I’acord.

Com s’ha comentat, la majoria de la plantilla és fixa, perd aconseguir que el contracte de treball
passi d’eventual a fix és un altre dels grans problemes de I'empresa, ja que la decisio no depén
de Recursos Humans, ni d’un informe del Comite d’Empresa, sind que ve donada per I’opinid del
comercial que cobreix la zona, que, a la practica, imposa el seu criteri a I'encarregat de botiga,
que és qui té una opinié vinculant per a la Direccié de I’Empresa.

Salari

El salari de la majoria de la plantilla esta entre 700-800 € de salari base, al qual se li afegeixen
comissions de venda al voltant de 100-200 €.

El sistema de comissions és molt desigual, ja que encara que les cobren en major quantia les
venedores, els encarregats i les caixeres cobren una comissio de totes les venedores de la boti-
ga (quan cada venedora només cobra de la seva propia venda). Aixi, depenent de la zona en la

qual esta situada la botiga, I'encarregat pot cobrar fins a uns 500 € de comissio per vendes de
les venedores. En el cas de les caixeres, a més de la comissid, cobren un complement de mone-

da fix de 50 €, que no respon al volum de vendes.
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Context sindical de ’'empresa

L’estil de la Direccio de I’Empresa ha estat sempre personalitzat i centralitzat en el seu funda-
dor. Lempresa ha anat creixent a for¢a de comprar diferents societats i integrar-les en la seva
empresa inicial. Va arribar a ser una gran xarxa de centres grans amb diferents linies, pero la
realitat del sector ha anat canviant. El comerg textil és un sector dificil, en el qual I'entrada de
grans cadenes ha perjudicat molt aquest tipus d’empreses. En relaciéo amb la seva dimensio, i a
causa d’aquesta inércia, 'empresa s’ha anat reduint.

CCOO0 és I'tinica representacio sindical en I'empresa des de I'any 1978, abans fins i tot del crei-
xement més important de I'empresa. CCOO ha existit des de I'inici com a Unica forca sindical i
ha dut a terme una lluita sindical molt forta. L'afiliaci6 és del 30% de la plantilla, amb continus
reajustaments de plantilla i una situacio gairebé permanent de conflicte amb la Direccio de
I’Empresa. No tenen Secci6 Sindical constituida. En les ultimes eleccions (octubre de 2007),
CCOO torna a revalidar la seva majoria malgrat haver perdut plantilla (passem de 9 a 5), pero
sorgeix, per primera vegada, una candidatura d’'UGT que treu 1 membre en aquest nou Comité
d’Empresa. Aquest fet no modifica la composicio del Comité de Seguretat i Salut (CSS).

Les delegades de CCOQ gestionen tots els temes en el Comite d’Empresa des de I'any 1997, per-
qué encara que van plantejar la creacio del CSS, I'empresa sempre donava llargues, i es va arri-
bar a negar a la creacio d’aquest organ, previst en la llei, i va deixar el tema de costat, en plan-
tejar conflictes majors: tancaments de centres, trasllats, etc. D’aixo, les DP n’eren conscients,
perd no li donaven gaire importancia perque els temes es tractaven en el Comité d’Empresa.

L'organitzacio de la prevencio a ’empresa

Quant a I'organitzacio de I'activitat preventiva, I'empresa compta amb I'assessorament d’un ser-
vei de prevencio alié (SPA). Perd com que I'empresa s’havia negat a la constitucié del CSS, I'SPA
realitzava documents que justificaven el seu contracte pero no hi havia cap tipus de participacio
de les treballadores ni de les seves representants.

La relacid de les DP amb I'SPA es caracteritza pel recel i la desconfianca, ja que la técnica de

I'SPA creu i manté que ella és alla per assessorar I'empresa i no el conjunt del CSS, en contra
del que diu la llei.
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El brou de cultiu que genera la intervencié

Aquesta empresa, igual que la majoria d’empreses del sector, es caracteritza per: constants can-
vis de centre de treball sense previ avis, prolongacio de la jornada, dificultat permanent per gau-
dir del descans setmanal, salaris baixos, jornades partides, treball en festius, retards en els paga-
ments, diferéncies salarials sense criteri conegut, discriminacio de llocs de treball per rad de sexe,
discrecionalitat dels encarregats de botiga, desigualtats, dificultats per conciliar la vida laboral i
la familiar, impossibilitat de compaginar la maternitat amb la feina, ja que no es permetia treba-
llar a temps parcial ni la reduccio de jornada per cura d’un fill.

En els dltims anys, la definicid de les funcions, en relacié amb el contingut de la funcio del comer-
cial, ha anat canviant. Aquest ha anat assumint més responsabilitats i, a la practica, ha anul-lat la
figura de I'encarregada de botiga. Per aquest motiu, a I'any 2004, quan es genera el conflicte, era
important per a tota la plantilla caure-li bé al comercial.

Tot aix0 ha suposat el conjunt de discrecionalitats que ha fet possible que es produis un cas d’as-
setjament moral, que ha estat el detonant per a una acci6 sindical col-lectiva enfront del risc psi-
cosocial.

Finalment es fa visible un cas individual

Estant aixi les coses, aflora una situacio d’assetjament moral, dificil de visualitzar, molt subtil pero
Nno menys agressiu, contra un encarregat de botiga per part d’un dels comercials.

Aquest empleat treballava en una botiga, molt ben situada, al centre de Barcelona, i, a causa de
la discriminacio laboral a la qual va ser sotmés per un comercial i per altres treballadores, el van
canviar diverses vegades de botiga, fins a veure’s relegat a una botiga petita en un poble de la
periféria.

L'empresa va al-legar que aquest treballador havia estat canviat de botiga repetidament, perqué
no aconseguia els objectius marcats per la Direccid. Aquest argument era absurd, ja que aquests
canvis van suposar per al treballador deixar de cobrar una comissié per vendes de 500 € per pas-

sar a cobrar-ne una de 25 €; passar de ser I’'encarregat amb major nombre de persones al seu
carrec i major quantitat de venda en tota I'empresa per ser I'encarregat de la botiga més petita i

amb una sola persona al seu carrec: la caixera.

El treballador afectat va acudir al Comité d’Empresa per demanar ajuda sobre com solucionar la
situacio d’assetjament i de discriminacio que estava vivint.
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El Comite d’Empresa va assumir el cas i va aconseguir construir una xarxa de suport i de com-
promisos entre una part de la plantilla per si era necessari que aquest cas acabés en els tribu-
nals. En crear aquestes complicitats, sense saber-ho, van convertir el cas individual en col-lectiu,
ja que van poder comprovar un conjunt d’actituds i de situacions, no tan sostingudes en el temps
com les del cas en qiestio, que afectaven, sota diferents formes, multitud de companyes.

Van aconseguir visualitzar, per tant, que no era un cas individual, sind que el problema tenia una
dimensio col-lectiva i que havia arribat a un punt molt greu. Al 2004, la situacié de persecucio i
de discriminacid generalitzada va esclatar davant un cas individual.

El Comité d’Empresa va plantejar el tema a la Direccié de 'Empresa, perd aquesta va negar els
fets. Davant aquesta negativa, les DP decideixen presentar una dentncia a la Inspeccié de Treball
i Seguretat Social (ITSS) per aquest tema.

La dentincia a la ITSS
La denuncia a la ITSS s’interposa des d’un doble punt de vista.

= Es planteja el per ventura individual: el treballador sofreix una reducci6é professional i
econdmica una reduccio del contingut de la seva feina. Es a dir, que esta exposat a ris-
c0s psicosocials i aquesta exposicid li ha causat danys, ja que portava de baixa per malal-
tia 6 mesos i, per tant, es poden demanar responsabilitats a la Direccié de 'Empresa per
la seva omissio a impedir-ho.

= Es planteja la dimensio col-lectiva, mitjancant la necessitat d’avaluar els riscos psicoso-
cials, actuar sobre I'origen, encara que el primer que s’hauria de fer seria constituir el
CSS.

A T’inici del procés, les DP van anar de botiga en botiga explicant el cas d’assetjament moral per-
que el conjunt de la plantilla donés suport a la denuncia i sabessin que s’havia de dur a terme la
intervencid psicosocial. Van ser visites que van realitzar les DP per despertar la consciéncia de la
gent i per aconseguir la identificacio de la plantilla amb el cas d’assetjament moral. El resultat va
ser molt millor de I’'esperat, ja que la gent es va sentir identificada amb el cas; d’alguna manera
havien viscut situacions semblants o una part de 'assetjament.

Aquest va ser un procés molt ric de conscienciaci6 social i una part molt rica del treball sindical,
atés que quan les treballadores van ser informades de la interposicié de la denuncia, li van donar
suport amb forca i aixo va donar major legitimitat a tot el procés. A més, el suport de les seves
companyes va ser el fet determinant que va animar el treballador afectat a lluitar per quedar-se
a I’'empresa i aconseguir un lloc de treball saludable.
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La resposta de la ITSS

La ITSS va requerir a I'empresa les avaluacions de risc, i la Direccio va lliurar unes avaluacions
del 2003 realitzades sense participacid sindical.

Davant aquesta situacio, la resposta de la ITSS és clara en els seus requeriments:

1. S’ha de constituir el CSS, per garantir la consulta i participacio.

2. S’ha de fer una avaluacid de riscos correcta i ajustada a la llei.

3. Cal insistir que el sistema de jerarquia no pot basar la seva autoritat en la humiliacié per
part del superior, ja que constata que el sistema utilitzat era la pressio i la humiliacio, i
fins i tot amenagar amb I'acomiadament.

Pas segiient: de la ITSS al Jutjat

El cas és que, davant la situacié d’assetjament moral, la ITSS no resol res concret; és per aixo que
el treballador afectat i les DP decideixen interposar una demanda al Tribunal Social de Barcelona.
El judici no arriba a portar-se a terme, atés que hi ha un acord, abans de la vista amb I’empresa,
i es concreta que I'empresa:

= Ha d’indemnitzar aquest treballador pel dany causat.

= Ha de reconeixer la discriminacio rebuda i per tant actuar fent una avaluacio de riscos
psicosocial i aplicant les mesures preventives que es desprenguin per evitar la repeticio
de casos similars.

= Es compromet a constituir el CSS.

= Es compromet a ubicar novament el treballador al seu centre d’origen o0 a un de similar,
amb les seves condicions laborals anteriors i la categoria professional d’encarregat.
Lempresa garanteix, igualment, que el primer any cobri en concepte de comissions la
mitjana del que va perdre mentre va estar malalt.

= Reconeix la situacié com a accident de treball i acorda pagar-li les diferéncies salarials
de cobrament del subsidi d’incapacitat temporal, ja que hauria d’haver cobrat el 100%
del salari.

= Abona, al treballador afectat, una quantitat economica a preu fet com a indemnitzacio per
danys i perjudicis.

Per fi: aplicant els acords
Es constitueix el CSS amb 6 membres, essent 3 DP i 3 representants de I'empresa: el cap de

Recursos Humans, el responsable del magatzem i un comercial. No obstant aixo, les represen-
tants de I'empresa no tenen poder decisori; I'Gltima paraula la té sempre el gerent.
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Quant a la ubicacid del treballador afectat a la seva situacio inicial, es fa sense cap tipus de demo-
ra ni incidéncia, igual que el pagament de les quantitats acordades. Fins i tot el comercial que va
causar, en gran mesura, la situacio d’assetjament demana disculpes publicament al treballador
afectat quan s’incorpora de nou al seu lloc de treball.

Iniciar P’activitat preventiva

Per a la realitzacio de I'avaluacid de riscos psicosocials es constitueix un GT especific i tripartit,
on estan presents per part de la Direccio el cap de Recursos Humans i el responsable del magat-
zem, la técnica de I'SPA, 2 DP i una assessora tecnic sindical.

Una vegada signat I’acord el primer pas és informar la plantilla. Aquest tema no suposa dificul-
tats a les DP perque, des de sempre, han estat realitzant activitats d’informacio a la plantilla i han
dut a terme moltes assemblees. Es a dir, que és una plantilla implicada i organitzada, gracies a la
tasca de les DP en tots els anys del seu mandat.

En una acta del GT, s’acorden quins seran els canals de comunicacio i els moments clau i la perio-
dicitat d’aquesta.

Aixi s’acorda que:

= S’informara la plantilla, de manera directa, mitjancant reunid informativa, des del GT en
dos moments:
e ATinici del procés, moment que es fara coincidir amb el lliurament del qgliestionari.
e (Quan estigui finalitzada I'analisi i per a la presentacid de resultats i es redacti la pri-

mera proposta de mesures preventives.

= Abans de les reunions presencials, totes les treballadores hauran rebut informaci6 escri-
ta juntament amb la seva nomina, amb I'antelacié suficient per poder formular dubtes i
preguntes al respecte el dia de la reunid informativa.

= S’elaboraran circulars informatives de manera periodica i, com a minim, cada 2 mesos,
que es numeraran i que subscriura el GT. Igualment, es fara una nota informativa encara
que no hi hagi cap novetat per informar.

= Aquestes circulars informatives es faran arribar al conjunt de la plantilla mitjangant fax a
les botigues i es penjaran en els taulons d’anuncis dels centres de treball.

Aquests canals de comunicacio i la periodicitat de la informacié han permés mantenir viu el pro-
cés, ja que la plantilla s’interessa molt i pregunta freqiientment com va el tema.
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Lliurament i recollida del qgliestionari

Es van realitzar sessions informatives i de lliurament del qlestionari en les botigues mitja hora
abans de I'obertura de la botiga o mitja hora després del tancament. També es va fer per al
magatzem i per a les oficines centrals.

A aquestes reunions acudia una comissio del GT, formada per un representant de I'empresa i una
DP. En aquestes sessions informatives explicaven tot allo que havia estat enviat mitjangant comu-
nicacio escrita, se’ls explicava el quiestionari, i I'emplenaven in situ per introduir-ho en un sobre
tancat i, posteriorment, a I'urna que havien habilitat a I'efecte. Aquesta urna era custodiada per
les DP fins al final de la recollida dels qliestionaris.

Es va obtenir una taxa de resposta del 90%, és a dir, només van ser 5 persones les que no van
contestar, la qual cosa va ser tot un éxit i va compensar tots els esforgos que s’havien realitzat en
la fase d’informacid i de sensibilitzacio.

Després de la setmana d’informacid, sensibilitzacio, lliurament i recollida del qiiestionari, es va
obrir I'urna en un acte public enfront de I'empresa i les DP, i van ser lliurades a la técnica de I'SPA
perqueé les introduis a la base de dades. Aquest procés va causar alguna dificultat i finalment es
va contractar una empresa externa.

Aquesta empresa externa va ser visitada pel conjunt del GT i es van aportar les urnes, se li va
encarregar la introduccio dels qliestionaris i la seva custodia fins a finalitzar el procés d’analisi.
Van introduir els qliestionaris a I'aplicacio informatica, i el GT va estar present en la recollida de
la base de dades a aquesta empresa per ser lliurada a I’'SPA, ja que eren els responsables de
generar I'informe preliminar. A més, es va comprovar que els giiestionaris es quedaven a la caixa
forta, fins a rebre la comunicacio del GT que havia finalitzat I'analisi.

De tot aquest procés es va mantenir informada la plantilla per oferir confianca i confidencialitat al
procés, ja que en ocasions anteriors havien tingut desconfianca de I'actuacio de I'empresa i de
I'SPA, i aquesta es va pensar que era una formula que donava forca i compromis a aquest aspecte.

Els resultats del giiestionari: confirmacié del que sabiem

Els resultats van demostrar que hi havia 10 dimensions en les quals més del 50% de la plantilla
es trobava en la situacio més desfavorable per a la salut. La primera d’elles era la inseguretat i
les segiients la falta d’estima, el reconeixement, I’'escas control sobre el temps de treball i el con-
flicte de rol. Aixi mateix, i atés que la plantilla majoritariament la componen dones, la doble
preséncia apareix entre els deu primers factors com a molt rellevant.

-31 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

Aquesta avaluacid, actualment en fase d’analisi, ens ha donat ja informacié molt valuosa per guiar
I'accio sindical en els proxims mesos.

Actualment, el GT ha analitzat 6 dels 10 factors de risc i hi ha propostes dificils de portar a la prac-
tica per la resisténcia de I’'empresa, com per exemple clarificar el paper dels comercials, atés que
en I'actualitat tenen carta blanca per fer i desfer, fins i tot per decidir el treball dels encarregats.
Es a dir, si un comercial pretén fastiguejar un centre, pot no enviar génere a aquesta botiga i pro-
vocar que s’enfonsi.

A la fi del 2007, tenim eleccions sindicals, per la qual cosa segurament aquest procés es veura
afectat i patira un lleuger fre, pero les DP segueixen tenint il-lusio pel procés, atés que veuen clara
la possibilitat de modificar I’organitzacio del treball en I'empresa per a la millora de les condicions
de les treballadores, no només en I’'ambit economic sino6 en el dia a dia, en el tracte que els ofe-
reix 'empresa, en els horaris, en els torns, en I'assignacio de responsabilitats, en I'autonomia, en
definitiva, en I'organitzacid del treball.

Perspectives de futur
Després de les eleccions sindicals les prioritats de les DP son:

= Dur a terme la informacié bimensual, tal com es va acordar amb el GT i continuar fent,
en paral-lel, assemblees informatives només de les DP.

= Acabar I'analisi dels 10 factors de risc més prevalents per determinar les causes i per
tenir una radiografia real de 'empresa per ser capaces de promoure la transformacio de
les condicions de treball.

No obstant aix0, la situacid és dificil, perqueé I'empresa esta en conflicte permanent. S’esta donant
la successid de la Direccid de I’Empresa del pare al fill i s’anuncia el tancament de més centres
de treball; per aixo entre la plantilla hi ha una inseguretat completa en relacié amb I'ocupacio i
amb el seu lloc de treball.

La feina que tenim en el futur és impressionant, pero ara partim d’unes premisses abans inexis-
tents: el reconeixement de la situacio per I'empresa i la sensacio entre la plantilla que ja no exis-
teix “impunitat”, a causa de la ferma actitud del Comité d’Empresa i del compromis de les com-
panyes que van donar el seu suport al treballador agredit.

El més important de la nostra experiéncia és haver aconseguit donar la volta a una situacid indi-

vidual d’assetjament moral per, actualment, poder treballar per millorar les condicions de salut i
seguretat i, especialment, per incidir en els aspectes psicosocials del conjunt de la plantilla.
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Hem aconseguit fer visible que I'assetjament moral no és un problema que afecta poques perso-
nes, ni és una quiestio de personalitat, sind que té el seu origen en I'organitzacio del treball i que,
per tant, es pot i s’ha d’intervenir per prevenir-lo.

Data de les entrevistes: 25 i 26 de juliol de 2007
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EMPRESA: Aran Salut — Servici Aranés dera Salut

Lexperiéncia d’Aran Salut — Servici Aranés dera salut s’ha seleccionat com a exemple de la fase
d’exigir I'avaluacio de riscos psicosocials amb la metodologia Istas21 a la Direccié de 'Empresa
per diferents motius:

e La versio curta del giiestionari Istas21 ens va permetre identificar una realitat que les
delegades de prevencid (DP) ja havien presentat anteriorment a la Direccié de 'Empresa
com a problematica.

e Encara que en I'inici la Direccié negava I'existéncia dels riscos esmentats, la participacio
activa de les DP i el paper professional del Servei de Prevencié Mancomunat (SPM) propi,
van permetre que aquesta canviés la seva postura i es plantegés realitzar I'avaluacio.

e (Gracies al paper de les DP i a la professionalitat de I'SPM, que coneixia perfectament la
metodologia d’avaluacio de riscos psicosocials existent, es va acordar que fos I'lstas21
el meétode seleccionat per avaluar.

Aixi, amb la nostra participacio i la de I'SPM passem d’una situacio en la qual la Direccid de
I'Empresa negava que hi hagués un malestar provocat per I'organitzacio del treball (ho atribuia a
I'entorn geografic i cultural de la Vall d’Aran, a les dificultats o a les reticeéncies de la plantilla als
canvis) al fet que reconegués aquesta problematica i es decidis a posar els mitjans per avaluar-
la i prevenir-la.

Per aixo el qliestionari curt es va presentar com una eina Util amb la qual expressar la nostra pos-

tura. Amb les dades i la postura professional de I'SPM vam fer veure a la Direccié que la realitat
que intentava obviar existia, i que havia d’avaluar-se per prevenir-la.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Centre hospitalari d’ambit local situat a la Vall d’Aran (Lleida), pertanyent a I’'empresa publica
Aran Salut, SL. Comparteix espai fisic amb els serveis del centre d’atencio primaria de I'empre-
sa publica Servici Aranes dera Salut, (SAS). Juridicament son figures diferents, pero s’encarre-
guen de gestionar conjuntament tots els serveis sanitaris de la comarca: assisténcia hospitala-
ria, primaria, serveis socials i sanitat publica.

Conveni que s’aplica

El conveni que s’aplica a la plantilla propia del centre és el de la Xarxa Hospitalaria d’Utilitzacio
Publica de Catalunya (XHUP), encara que hi ha un petit percentatge de treballadores funciona-
ries de I’Administracio publica.

Caracteristiques de la plantilla

La plantilla total de Aran Salut, SL, compta amb 154 treballadores, amb un percentatge del 77%
de dones, a més de les persones de les empreses subcontractades (algunes treballadores de
transport sanitari, neteja i cuina). D’altra banda, la plantilla de SAS és de 18 treballadores, (13
dones, el 72%, i 5 homes). Son plantilles molt feminitzades i d’edats entre 30 i 50 anys. Els llocs
de treball son d’administracio (atencio telefonica, distribucio d’arxius, etc.) i de I'ambit sanitari
(facultatius, especialistes, radiologia, infermeria, auxiliars d’infermeria, etc.). Existeix una alta
proporcio (76%) de contractes indefinits i a jornada completa, i el 24% sén amb contracte d’in-
terinitat de durada determinada. L'antiguitat mitjana és d’11 anys, i la més alta és de 15.

Context sindical de ’empresa

En el mandat anterior i en I'actual, CCOO ha obtingut representacid, sent I'iinica forca sindical
present en I'actualitat. Partim d’una situaci6 d’escassa activitat sindical i de falta d’habit de rela-
cions laborals entre empresa i treballadores per la qual cosa era necessari crear un espai de dia-
leg i de negociacid. Ara, les relacions amb la Direccio son cordials i obertes, i en matéria de salut
laboral s’ha iniciat un procés compartit de bon enteniment. A més, en tractar-se d’'una empresa
publica, hi ha negociacions que estan condicionades pel lideratge politic de I'ambit geografic
comarcal.

El Comité d’Empresa (CE) d’Aran Salut compta amb 9 representants, d’aquests un delegat i dues

delegades de prevencio (DDPP), i en el SAS hi ha una delegada de personal i, al seu torn, dele-
gada de prevencid (DP), que treballen conjuntament.
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L'organitzacio de la prevencio a ’empresa

Esta configurat el Comité de Seguretat i Salut (CSS), en el qual hi ha 3 DP, la DP del SAS i 3 repre-
sentants de I'empresa. Els dos centres compten amb un Servei de Prevencio Mancomunat (SPM)
propi de I'ambit sanitari, que assumeix totes les especialitats de prevencid: Mancomunitat
Sanitaria de Prevencid del Consorci Hospitalari de Catalunya (MSP). Esta mancomunat amb altres
centres sanitaris de Catalunya que no tenen cap relacio empresarial amb els centres de treball
de Vielha. A més, hi ha un treballador designat per les dues empreses (Aran Salut i SAS) que va
ser presentat al CSS com a coordinador de seguretat. Té formacio técnica en prevencio, pero
sense dedicacio completa a I'accio preventiva.
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L’inici del procés: elements que porten a les DP a proposar la necessitat
d’avaluar els riscos psicosocials a la Direccié de ’Empresa

En el cas de I'experiéncia de I’Aran Salut — Servici Aranés dera salut, van ser dos factors princi-
pals els que van portar a les DP a exigir I'avaluacio a la Direccio:

e D’una banda, la forma com les treballadores interpretaven com s’estaven fent les coses
a escala empresarial i d’organitzacio del treball. La laxitud en qualsevol tipus de sol-lici-
tud a la Direccid, el fet de no sentir-se ben tractats pels comandaments intermedis, la
presa de decisions poc democratiques i equitatives en processos de promocié interna poc
transparents, el model d’empresa que la Direccié estava imposant pel que fa a I'organit-
zacid de serveis... Es tractava d’un model que intentava imposar una idea i una practica
d’organitzacioé al marge del que s’estava fent fins llavors, del que opinava la gent que tre-
ballava alli des de feia temps, del que tenia per dir la representacio de les treballadores,
negant que hi hagués cap qliestio per replantejar o millorar. Encara que no sigui malin-
tencionada aquesta forma de treball, produeix una situacié de desgast laboral entre la
plantilla.

e D’altra banda, la Direccié de 'Empresa es negava a reconeixer que hi havia problemes
pel que fa a I'organitzacid del treball i a les condicions de treball, i ho atribuia a les carac-
teristiques sociodemografiques de les treballadores que provocaven dificultats per adap-
tar-se als canvis.

Davant aquesta situacio, les DP van informar el sindicat de la seva intencié de convéncer I'em-
presa sobre la necessitat d’intervenir sobre els riscos psicosocials, ja que els nivells d’insatisfac-
cid i de descontentament derivats de giiestions de I'organitzacio del treball eren cada vegada més
comuns entre la plantilla.

Passem el qgiliestionari curt com a accio sindical

En aquest context, es valora la possibilitat de passar la versi curta del qiiestionari de I'lstas21
com a accio sindical per recollir aquest malestar de la plantilla i la seva concrecio en les condi-
cions de treball. En veure que I'empresa no havia prestat atencio a les queixes reiterades de les
DP, es defineix un pla de treball, amb I'assessorament del Gabinet Técnic i Sindical de Salut
Laboral de CCOO. Els punts basics d’aquest pla eren els segiients:

1. Informar I'empresa.
Convocar una assemblea per explicar i lliurar el gliestionari curt.
Planificar els sistemes de recollida del qiiestionari.
Convocar una segona assemblea informativa sobre els resultats.
Conclusions a I'empresa per escrit sol-licitant I'avaluacio de riscos psicosocials.

Sl e A
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Finalment, decidim, a la fi de 2006, passar el qliestionari curt a la plantilla tant d’Aran Salut, SL,
com del SAS, perque la gestio i la Direcci6 empresarial és la mateixa i, per tant, afecten de mane-
ra igual tot el col-lectiu. Per aix0 realitzem una primera sessio informativa a les treballadores en
la qual I'assessora del Gabinet Técnic i Sindical de Salut Laboral de CCOO va presentar els aspec-
tes teorics o conceptuals referents als riscos psicosocials, i la possibilitat de prevenir-los. En ella,
es va passar la versio curta del giiestionari Istas21 a les treballadores presents, i després les DP
es van encarregar que totes les treballadores hi tinguessin accés, principalment les persones que
no van poder assistir a la sessio informativa. Distribuim 119 qiiestionaris, de 148 treballadores
que hi havia llavors, ja que per diverses situacions laborals, com permisos, vacances o baixes, no
va arribar a totes. Durant una setmana es van deixar unes urnes al centre de treball, a la porta de
I'aula de formacio, perqué poguessin dipositar-ho, i després els sobres es van remetre a I'asses-
sora del Gabinet Técnic i Sindical de Salut Laboral de CCOO, que va sistematitza les respostes
individuals en un informe de descripcio de resultats. La taxa de resposta va ser del 76,47%.

Amb la intenci6 de difondre els resultats entre les treballadores, convoquem una segona assem-
blea informativa al centre. Els resultats col-lectius es van mostrar a partir del percentatge de tre-
balladores que es trobaven en la situacié més desfavorable en cada dimensi6 de riscos i es va
proporcionar el resultat per escrit a cada treballadora. Els resultats principals que es van obtenir
van ser que pel que fa a les possibilitats d’influéncia, desenvolupament d’habilitats i control sobre
el temps sortia bastant positiu (un 42,85% de la plantilla que va contestar en una situacio favo-
rable per a la salut), perd una altra série d’aspectes puntuaven de forma negativa i afectaven la
salut de les treballadores. Les cinc dimensions psicosocials restants del qiiestionari curt (exigén-
cies psicologiques, inseguretat, suport social i qualitat del lideratge, doble preséncia i estima)
mostraven proporcions de treballadores en la situacio d’exposicié més desfavorable per a la salut,
en tots els casos per sobre del 60% de la plantilla que va realitzar el qiiestionari.

Aquestes dades del qgliestionari curt van ser necessaries per donar objectivitat a les queixes pre-
vies i per provocar que I'empresa prengués una postura receptiva i activa davant el malestar del
col-lectiu. A més, van possibilitar I’expressid lliure de les persones que van participar i es van
recollir les valoracions a escala col-lectiva.

Aquests resultats casaven amb I'opini6 de la plantilla, reflectien bé les seves inquietuds i la viven-
cia de com s’estava organitzant el treball. Com a colof6 de I'assemblea, vam proposar lliurar per
escrit a la Direccid una copia de I'informe i sol-licitar una reunié en la qual es respongués amb
actuacions clares a aquestes problematiques.

El paper de les DP ha estat essencial en aquesta primera fase perqué s’han convertit en el motor
del procés i han sabut obrir el cami pel qual canalitzar una situacié de malestar que hi havia des
de feia temps entre la plantilla. A més, el que és important de passar el gliestionari curt ha estat
que ha mantingut viva la nostra intervencio sindical. Aix0, a més, afegeix un plus a les DP, i és que
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encara que ja sabien quina era la situacié a I'empresa, els resultats els donen suport objectiu i
major legitimitat a I’nora de negociar amb I'empresa. A més, la seva postura es reforga al comp-
tar amb el suport técnic de I'SPM.

Aixi mateix, destaca que les DP han sabut escoltar la postura de I'empresa i prendre decisions en
el procés. Encara que han necessitat I'assessorament per a la part més técnica del procés, al ser
DP que coneixen el centre de treball i que valoren la seva feina son conscients del que és viable
i del que no. També, la distancia pel que fa a Lleida capital (i I'assessora de CCOO) i I'experiéncia
adquirida fa que les DP siguin molt autbnomes en la seva feina com a representants de les tre-
balladores. Per tant, el paper de I'assessora de CCOO i de la Federacié s’ha limitat a assessorar,
orientar, proporcionar eines i donar suport instrumental (preparar la documentacid, I'informe per
a les treballadores, etc.).

Un altre dels punts positius d’aquesta accid sindical és que treballem bastant rapid perqué vam
fer una planificacié temporal del treball per passar el qiiestionari curt de I'lstas21 i extreure unes
primeres conclusions al seu voltant. En menys de dos mesos, a la fi de 2006, el nostre pla d’ac-
tuacio sindical estava donant resultats. Aquest treball rapid ens va permetre adoptar una actitud
propositiva de cara a la Direccio.

Se li presenten els resultats del qliestionari curt a la Direccié

Els resultats es van informar per escrit a la Direccié amb I'objectiu d’instar la celebracio d’una
reunié amb les DP, en la qual estigués present el Servei de Prevencid. En aquest escrit vam expo-
sar que eren uns resultats suficientment evidents i preocupants com perqué volguessin treballar
amb la plantilla una millora de les condicions de treball. Plantegem que, respecte a alguns aspec-
tes, el qiiestionari curt proporcionava informacio suficient per poder intervenir i comencar a par-
lar de les mesures preventives,? i, d’uns altres, que faria falta un estudi més profund, que podria
realitzar-se passant la versid mitjana del métode d’avaluacio de riscos psicosocials Istas21.

Després de la nostra proposta, vam mantenir una reunié en la qual per part de la Direcci6 van
estar presents els membres del CSS, el responsable de personal i la maxima representacio de
I'empresa amb poder de decisid; per la part social, hi vam assistir la delegada de prevencid del
SAS, el president del Comité d’Empresa, una altra DP de I’hospital i I'assessora de CCOO; i van
assistir també dos membres de I'SPM.

2 Finalment, considerem més oportu no intervenir en la prevencié de cap de les dimensions abans de tenir els resultats de la versioé mitjana de I'lstas21,
ja que era millor treballar a partir d’un coneixement més profund de la realitat del que pot proporcionar la versié curta del giiestionari.
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La importancia del paper de ’'SPM en aquesta experiéncia

El tecnic i la tecnica de I'SPM van ser molt professionals: van reconéixer que hi havia una situa-
cié problematica, i que I'avaluacio amb la versid curta havia donat lloc a uns resultats que inte-
ressava avaluar en major profunditat. Aixi mateix, van presentar les metodologies que hi havia per
a aix0, sempre des d’un punt de vista técnic i aportant major neutralitat al procés, permetent-nos
a les parts prendre la decisio sobre la nostra actuacio, és a dir, no es van inclinar per cap de les
dues parts.

En les primeres reunions del grup de treball (GT) van tenir un paper correcte pel que fa a les for-
mes (deien que eren les parts les que havien d’arribar a un acord, es van dirigir per igual a la
Direccio i a les DP i van informar de totes les opcions que hi havia sense decantar-se per cap en
concret) i de continguts, ja que eren coneixedors de I'ambit dels riscos psicosocials i del proce-
diment d’intervencid amb I'lstas21.

Acordem amb la Direccié de ’Empresa avaluar amb el métode Istas21

Davant I'evidencia dels resultats, la postura de I'SPM i la percepcid de la Direcci6 que es tracta-
va d’una oportunitat per resoldre problemes amb la plantilla, la Direccié va recongixer la possible
existencia d’algunes mancances en el tema de riscos psicosocials i va acceptar la necessitat de
treballar-les. La proposta d’intervencio és una oportunitat per a I'empresa de resoldre un conflic-
te vigent amb la plantilla, que la Direcci6 havia intentat obviar fins llavors.

Aixi doncs, en el primer trimestre de 2007, les dues parts acordem, juntament amb el suport téc-
nic de I’'SPM, fer I'avaluacio de riscos psicosocials amb la versié mitjana del métode Istas21. Pel
que fa al calendari és on ens va costar una mica més arribar a un consens, ja que I'empresa va
afirmar que tenien pensat avaluar els riscos psicosocials el 2008 (cosa que fins a aquest moment
no havia estat comunicada a les DP), ja que per al 2007 ja tenien previstes totes les actuacions
amb I'SPM. Celebrem aquest objectiu preventiu, pero insistim a avangar-lo en el calendari, i que
comptessin amb la participacio de les DP. Lempresa va afirmar que com a molt es podien com-
prometre a passar el giiestionari després de I’estiu de 2007. Nosaltres considerem, igualment,
que era més convenient esperar fins després de I'estiu per evitar que les vacances repercutissin
sobre la taxa de resposta. Aixi doncs, vam pactar que es lliurés el giiestionari a I'octubre de 2007
i que I'informe preliminar estigués llest abans de les vacances de Nadal de 2007.

Per tant, signem un acord sobre I'avaluacid dels riscos psicosocials amb I'lstas21 i el procés es
va iniciar en la reunid de treball per adaptar el giiestionari al maig de 2007.

Pel que fa al tema de la metodologia, la Direccié de I'Empresa no es va pronunciar i va acceptar
sense cap tipus d’inconvenients la metodologia que li vam proposar i que I'SPM considerava ade-
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quada. Respecte a les qiiestions técniques del desenvolupament del procés, la Direccié de
I'Empresa adopta una postura més passiva que la part social, i delega les seves responsabilitats
a I’'SPM. Encara que la Direcci6 esta disposada a dialogar i a proporcionar les eines necessaries
per avaluar, aquesta postura pot suposar un obstacle de cara a I'aplicacio de les mesures pre-
ventives que es puguin consensuar més endavant.

Les reunions del grup de treball (GT) per preparar I’avaluacié

En aquesta primera reunid del GT participem dos representants de la part empresarial nomenats
per la Direccid, el treballador designat, I'SPM, les DP i I'assessora de CCOO. En un primer moment
I'empresa es va oposar al fet que participessin totes les DP, pero des de CCOO insistim que aixo0
garantia que les decisions tinguessin en compte la majoria de realitats d’un centre que és divers
i complex. Finalment, |a representacio de la Direccid va acceptar aquesta participacio més amplia.

En tractar-se d’un centre de treball situat a una distancia important per al desplagament de I'SPM
i de I'assessora de CCOO, planifiquem treballar diverses fases del procés d’avaluacio en dos dies
seguits. En aquestes reunions preparem I'avaluacio: adaptem el qiiestionari, decidim com dur a
terme el procés de lliurament i recollida i les persones responsables de cada accio.

Durant I'adaptacio del giiestionari, les aportacions de les DP van ser tingudes en compte, cosa
que va permetre que fos una adaptacié correcta i ajustada a la realitat de I'hospital. Es a dir, en
no estar present I’'SPM a la realitat diaria del centre, no pot conéixer bé I'organitzacio del dia a
dia i només té constancia de I'organigrama formal, perd no del real. Com a exemples concrets
de I'aportacid des de les DP a I'adaptacio del qliestionari van ser la decisié de les unitats d’ana-
lisis (departaments i llocs de treball) que asseguressin que podien concretar-se les exposicions
i, per tant, servir amb eficacia a I'accio preventiva i que no s’oblidava cap lloc de treball. Un altre
exemple d’aquesta participacio activa essencial va ser I'aportacio de les DP a la formulaci6 (o
denominacio) de les opcions de resposta de les preguntes 9 i 10. Aixi mateix, amb la seva par-
ticipacio i contribucio en les reunions del GT asseguraven les exigéencies de confidencialitat i
anonimat perqueé van considerar la perspectiva de totes i cadascuna de les persones que res-
pondrien el qliestionari.

El treball del GT es va desenvolupar arribant a acords amb una certa facilitat, encara que evi-
dentment hi havia punts de discrepancia: per exemple, pel que fa al tema de I’abast, insistim
que abastés també les treballadores de les empreses subcontractades, pero finalment vam
haver de cedir i que inclogués només les persones de la plantilla propia. Amb aix0 vam perdre
I'opcio de detectar possibles desigualtats entre la plantilla propia i la plantilla d’aquestes empre-
ses externes.
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Informem la plantilla de 'acord signat amb la Direccié de PEmpresa

Quan vam fer la primera reuni¢ del GT, al maig de 2007, acordem una série de mesures d’infor-
macié i sensibilitzacio de la plantilla, encara que aquesta ja estava bastant sensibilitzada.
Consensuem donar publicitat a I'acord d’utilitzacié de la metodologia Istas21 i per aixd s’esta
emprant el servei d’intranet i el tauld d’anuncis de I’hospital.

En aquesta reuni6 també pactem una carta de presentacio del procés perqué acompanyés a I'a-
cord a l'intranet. Va ser 'SPM que es va encarregar de passar-la a ordinador i d’enviar-la a les
dues parts per consensuar, finalment, el contingut del document que acompanyaria I’acord.

A més, a l'interior del GT també acordem una circular informativa en la qual es temporalitzaven
els passos del procés, entre ells |a realitzacio després de les vacances d’estiu de 2007 de dues o
tres reunions informatives a carrec dels técnics de I'SPM. Aquestes reunions estaven previstes
per cobrir tots els torns, en diferents dies de la setmana i en elles s’explicaria el qlestionari i es
donaria la possibilitat d’aclarir dubtes.

Aixi mateix, en aquest centre funciona molt el tracte directe amb les treballadores, que permet a
les DP explicar a tota la plantilla els temes tractats en les reunions amb la Direccid.

Millores i canvis assolits amb la intervencio sindical

Fins al moment, s’han produit una série de millores gracies a la intervencié de les DP de CCOO.
D’una banda, juntament amb el suport de I'SPM, s’ha produit una millora respecte a la qualitat de
I'activitat preventiva, tant en quantitat (s’ha vist la necessitat de fer més reunions de CSS, d’in-
crementar les actuacions de salut laboral en el centre), com en qualitat (major definici6 en I'as-
signacio de les funcions del treballador designat, I'SPM, més integraci6 de la gestid preventiva en
la gestid del mateix centre millorant el model d’externalitzacid de la prevencid, en aquest cas a
I'SPM). Per tant, I'aplicacid de I'lstas21 ha suposat un canvi i ha permés que la prevencid sigui
una competencia més de les relacions laborals i que ocupi un temps i un espai concrets en elles.
Es a dir, s’ha canalitzat el tema de la prevencio, que anteriorment tenia menys pes en I'agenda
de la Direccié de 'Empresa, i s’ha fet una planificacid de reunions sobre activitat preventiva.

Més concretament, pel que fa als riscos psicosocials, hi ha un abans i un després de la nostra
intervencio sindical amb I'lstas21, en reconeixer la Direccid que s’han de tractar els temes de pre-
vencio de riscos laborals amb la participacio de les DP. L'espai de comunicacio i de negociacio
s’ha guanyat, no només amb el tema de riscos psicosocials, sind també a través d’altres qiies-
tions de prevencid i de negociacid de les condicions laborals.
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En aquesta linia, ha estat un fet positiu que la Direccié de 'Empresa proposés les circulars infor-
matives sobre I'acord signat i la passada del qliestionari, i que per preparar-les s’invertis temps
en una reunio del GT. Es a dir, hem aconseguit que la Direccié adopti una postura més democra-
tica que anteriorment, fent particips les treballadores i les DP.

En resum, actualment la prevencio de riscos psicosocials s’inicia en 'origen i en la millor de les
condicions possibles:

e Acord i consens entre ambdues parts, amb assessorament tecnic i suport de I'SPM.

e Utilitzant el Psqcat21 — COPSOQ — Istas21.

e Amb una participacié propositiva per part de les DP, que permet ajustar el procés a la rea-
litat especifica i concreta de I'empresa.

A més, la negociacié en el camp de la prevencid dels riscos psicosocials amb la Direccid de
I'Empresa en bones condicions ha obert una nova via per tractar, amb vistes al futur, nous temes

de relacions laborals i organitzacié del treball amb la Direccid.

Data de I'entrevista: 5 de setembre de 2007
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EMPRESA del sector de neteja

Lexperiencia d’intervencio sindical sobre riscos psicosocials en aquesta empresa se centra en la
fase d’exigéncia de I'avaluacio a I'empresa i s’inclou com a experiéncia per dos motius:

e S’ha utilitzat el quiestionari curt del métode Istas21 com a eina sindical amb I’objectiu
d’evidenciar I'existéncia de riscos psicosocials en el treball i demostrar la necessitat d’a-
valuar-los per prevenir-los en 'origen.

e Malgrat la negativa de I'empresa a reconeixer I'existéncia d’aquesta problematica i de
negar la legitimitat de la delegada de prevencid (DP), el procés no s’ha donat per perdut
i $’hi sequeix treballant.

El procés ha estat dificil per tractar-se d’una plantilla petita i amb unes condicions laborals preca-
ries, pero el problema de I'exposicid a riscos psicosocials s’ha aconseguit col-lectivitzar i identifi-
car, mitjangant el qliestionari curt. D’altra banda, aquest treball sindical va donar fruits, ja que els
resultats van ser lliurats a la Direccio de I'Empresa i se li ha exigit la intervenci6 preventiva. A par-
tir d’aquesta intervencio, I'empresa ja no pot obviar I'existéncia del risc. La pilota esta en la seva
teulada i ha de ser qui doni una resposta a la situacid.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Aquesta empresa del sector de la neteja ofereix serveis a un centre sanitari privat, que rep deri-
vacions de la xarxa publica de salut, i forma part d’un grup empresarial, la Direccio del qual esta
a Barcelona. Aquest centre de treball va ser subrogat d’una altra empresa fa uns quatre anys.
’organitzacio del treball d’aquesta empresa de neteja es troba subjecta a la demanda de flexi-
bilitat per part de la clinica.

Conveni que s’aplica
Conveni col-lectiu de neteja de la provincia de Lleida.
Caracteristiques de la plantilla

La plantilla del centre de treball té 16 treballadores, d’entre 35 i 50 anys, totes elles dones, i 1
treballador. Les funcions de les treballadores son propies del lloc de treball de netejadora: man-
tenir el terra net, fer llits, habitacions, lavabos..., i encarregar-se del tractament i trasllat de la
roba (llencols, bates, etc.). El treballador ocupa el lloc de treball de vidrier i es dedica a recollir
escombraries, abrillantar, netejar els vidres, traslladar carros d’escombraries, etc. Les treballa-
dores es troben sota la supervisid d’una encarregada, que és la interlocutora amb la Direccid del
grup empresarial de Barcelona. Hi ha una part de les treballadores amb una antiguitat d’entre 10
i 16 anys i gran estabilitat, que contrasta enfront de la creixent temporalitat dels contractes nous.
Cada vegada hi ha més treballadores immigrants d’origen extracomunitari. El salari és fix i amb
la subrogacio es van mantenir el dret a escollir part de les vacances i I'antiguitat, pero es va can-
viar el sistema de treball, horaris, festes i caps de setmana.

Context sindical de ’'empresa

L'Gnica representacio sindical del centre de treball és de CCOO, i compten amb una delegada de
prevencio.

Lorganitzacio de la prevencié en ’empresa
Tot el grup d’empreses presents en el centre sanitari té un Servei de Prevencid Mancomunat

(SPM) propi, que es troba a Barcelona. A més, hi ha contractat un Servei de Prevencio Alié (SPA)
per a algunes disciplines, com higiene i ergonomia i psicosociologia aplicada.
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Qué ens porta a abordar els riscos psicosocials?

Com en moltes de les experieéncies que apareixen en aquest llibre, el que porta a la DP a presen-
tar la necessitat d’avaluar els riscos psicosocials a I'empresa és el resultat d’un cumul de cir-
cumstancies diverses, ja que les treballadores:

¢ No se senten a gust ni ben tractades, situacio que en ocasions ha provocat que, fins i tot,
surtin plorant del treball.

e No veuen compensats suficientment els seus esforgos.

¢ No veuen compensat adequadament, ni amb temps, ni economicament, la feina en dates
festives.

e No se’ls valora suficientment com a persones.

e Esveuen com I'Ultim estatus de tots els treballadors de I'hospital.

e Tenen la sensaci6 de que treballen a preu fet.

e Manquen d’autonomia per organitzar-se el temps o les tasques.

e Amb el personal contractat no es cobreix I'excés de carrega de treball.

e La relaci6 laboral establerta és molt jerarquica.

e Tenen la sensacio que la supervisio és continuada, situacié que provoca que sigui dificil
desenvolupar el treball amb llibertat i tranquil-litat.

e No reben el suport de I’encarregada en la realitzacio del seu treball.

e No poden triar els dies de festa (la Direccio assigna els dies que vol i estableix unilate-
ralment el calendari).

Passem el qliestionari curt com a eina sindical

Enfront de les situacions descrites, havent-se-les manifestat en reiterades ocasions a la Direccio
sense obtenir resposta alguna i ja que es tractava d’una plantilla petita, a la fi de 2006, la DP, amb
el suport de la Federacid i assessorada en el Gabinet de Salut Laboral del sindicat, va considerar
que seria interessant recollir I'opinio de tot el col-lectiu sobre les condicions de treball passant la
versio curta del giiestionari Istas21. D’aquesta forma podiem legitimar la nostra reivindicacio, ja
que es tractava de posar-li nom a les situacions problematiques viscudes per la plantilla i provo-
cades per I'exposici6 a factors de risc psicosocial. El métode Istas21 ens servia com a eina per
plasmar una realitat objectiva, ja que aquesta realitat s’havia posat en dubte en totes les reunions
anteriors per part de la Direccio.

El nombre reduit de la plantilla va facilitar fer-los arribar tota la informacio a les treballadores. Es
van organitzar tres reunions informatives, de manera que les treballadores dels tres torns hi
poguessin anar. En aquestes explicavem que la nostra aportacid era necessaria per valorar I'or-
ganitzacio del treball, que teniem dret a exigir millores en el treball per protegir la nostra salut,
que era possible treballar d’una altra forma i que teniem una eina a la nostra disposicio per iden-
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tificar i mesurar aquestes situacions de risc. Es va insistir que podien decidir lliurement i de mane-
ra anonima si contestaven o no el gliestionari.

En altim lloc, es va lliurar un giiestionari a cada treballadora i els demanavem que contestessin
amb sinceritat i tranquil-litat, perqué el que se’ls preguntava era relatiu a les seves condicions de
treball i no a la seva situacid personal. Havien de retornar el qiiestionari en sobre tancat a la DP
en un termini maxim d’una setmana. La participacié va ser molt alta, ja que dels 16 qiiestionaris
que la DP va facilitar al centre de treball se’n van recollir 14 (un 87,5% de participacio).

Tractem les dades, analitzem els resultats i els comuniquem a la plantilla

Seguidament vam fer un buidat de les dades per veure quina era la situacié de la plantilla enfront de
I'exposicio a factors de risc psicosocial. En tractar-se de la versio curta del giiestionari, la interpre-
tacio dels resultats va ser bastant senzilla. Elaborem un breu informe amb els resultats, dels quals
es va informar per escrit mitjancant circular informativa i en reunié amb la DP a les treballadores.

La circular informativa pretenia que cada treballadora conegués I'abast col-lectiu de les pro-
blematiques i el seu significat, denominant amb nom i cognoms als riscos derivats de I'organitza-
cio del treball que afecten negativament la nostra salut. Visualitzant aixi que, malgrat el que digués
I'empresa, que ho relacionava amb qliestions personals, sabiem que no tenien gens a veure amb
com som nosaltres, sind amb les condicions de treball que la Direccié ens marcava. La circular
exposava també el plantejament sindical enfront d’aquests resultats, el qual passava per exigir
una intervencio correctora a la Direcci6 de I'Empresa i, en el seu cas, a |'autoritat laboral.

També comuniquem a les treballadores la nostra intencié de traslladar els resultats col-lectius a
la Direccio de 'Empresa per poder valorar conjuntament la manera més oportuna i adient d’ac-
tuar per prevenir-los. Juntament amb la sol-licitud per escrit de reunié formulada a la Direccio de
I’Empresa, es va incloure un informe amb els resultats acompanyant la sol-licitud.

Els resultats mostraven que la majoria de la plantilla es trobava en situacio desfavorable per a la
salut en els 6 grans grups de riscos psicosocials que eren avaluats de la versié curta del giies-
tionari Istas21. Es a dir, el quiestionari curt va donar lloc a uns resultats molt significatius, entre
els quals destaquen I'exposicio a:

e Altes exigéncies psicosocials.

e Poc control.

e Molt poc suport social i qualitat de lideratge.
e Baixa estima.

e Escasses possibilitats de desenvolupament.
e Inseguretat alta.
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Presentem l'informe dels resultats a la Direccié de PEmpresa

Una vegada elaborat I'informe, i informada la plantilla, traslladem per escrit a la Direccid els resul-
tats del quiestionari curt. El fet que la Direccid no es trobi a Lleida suposa un obstacle per al dia-
leg entre les parts i per reunir-se i tractar el tema de les relacions laborals. No obstant aixo, es va
concretar una reunié a Barcelona per situar el tema. En aquesta reunid van participar-hi la cap de
Recursos Humans i el gerent per part de la Direccio i la responsable de I'SPM, i per la part social,
la DP, responsables de la federacio sindical i I'assessora de CCOO.

En aquesta reunio, la Direccié de I'Empresa va presentar la seva postura enfront de les dades
exposades en I'informe i va sostenir les consideracions segtents:

e Eren uns resultats molt desfavorables.

e No estaven d’acord amb els resultats.

e Metodologicament el nostre treball deixava molt per desitjar.

e S’havia esbiaixat completament I'opini6 de les treballadores, perqué s’havia permes que
contestessin el qliestionari a casa.

e No es va informar, abans de fer el giiestionari, la Direccio.

e No es va incloure la participacio de la persona encarregada.

e Per tant, amb tots aquests arguments, la Direccio va arribar a la conclusio que els resul-
tats no tenien validesa.

Davant aquesta postura de I'empresa, intentem donar una resposta clara a cadascun dels seus
arguments i critiques:

e Compartiem que els resultats exposats eren crus, perd que mostraven la realitat que ja
s’havia intentat presentar amb altres paraules en altres reunions i que aixo feia més
necessari encara actuar per canviar-la.

e Discrepem respecte a la critica metodologica al nostre procediment de treball, ja que s’ha-
via lliurat a les treballadores tota la informacid prévia necessaria i la llibertat absoluta per
contestar-ho. A més, en tot moment s’havien garantit I'anonimat i la confidencialitat.

e Argumentem que una de les virtuts del qliestionari curt Istas21 era que la informacio dei-
xava de referir-se a cadascuna de les treballadores en concret i passava a ser un tema
col-lectiu i, per tant, derivat de I'organitzacié del treball.

e Argumentem que la practica de les empreses demostrava que el procediment de res-
posta al qgiiestionari fos del centre de treball era legitim.

e Respecte a la participacid de la persona encarregada, no considerem oportu que hi fos
present.

e Discrepem del fet que una accié sindical hagués de ser informada previament a la
Direccio.

-51-



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

No obstant aix0, afirmem que si a partir de llavors es tractava qualsevol tema sobre I’activitat pre-
ventiva a I'empresa, evidentment estavem obertes al fet que anés amb la participacié de la
Direccid. Es a dir, a pesar que sosteniem postures molt diferents, intentavem buscar el dialeg amb
la Direccid per poder treballar conjuntament en la millora de les condicions laborals i de salut de
les treballadores.

Davant |a nostra oferta de treballar junts, la Direcci6 va dir que havia d’estudiar en profunditat I'in-
forme i que ens donaria una resposta. Per a aix0, vam proposar trobar-nos passat un mes perqué
la Direccié donés la seva resposta respecte a la necessitat d’avaluar els riscos psicosocials.

Aquesta no considerava necessaria una altra reunid, ja que no és la seva prioritat tractar aquests
riscos en una plantilla de 15 treballadores. Sempre han estat la DP, la representacio sindical de la
Federacio i I'assessora de CCOO les que han proposat els terminis per a les reunions. En aquest
sentit, han permés que la situacio fluis sense massa pressio, perqué son conscients que I'em-
presa evita establir terminis molt estrictes.

L’empresa proposa que I’SPA avalui els riscos psicosocials

En la reunié segiient que vam mantenir, portada a terme a Lleida, la Direcci6 va donar una res-
posta a la nostra reivindicacio: I'avaluacié dels riscos psicosocials. Assessorada per I'SPM, la
Direccio de ’Empresa va proposar que I’'SPA fes una avaluacio de riscos psicosocials. L'argument
que van emprar era, sense entrar a discutir la validesa dels resultats que els presentem, que
volien tenir una altra avaluacio que els permetés comparar-los. Consideraven que els resultats
obtinguts eren molt greus i volien tenir la certesa que es tractava d’una “analisi correcta”.

L'SPM va proposar que s’emprés la metodologia de Factors Psicosocials (FSICO) de I'Institut
Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball (INSHT). Davant aquesta proposta, I'assessora i la DP
van insistir que si el que realment volien era comparar resultats, dificilment obtindrien resultats
que fossin operatius, perque no podrien comparar dos resultats mesurats de forma diferent. En
tot cas, sol-licitem que en el procés d’avaluacié comptessin, com a minim, amb la participacio de
la representant de les treballadores. Aquesta proposta també es va discutir, ja que la Direccio volia
que I’SPA treballés sol i de forma neutral per no esbiaixar els resultats.

En aquesta reunio, la Direccid va afegir que es demanaria la presencia de I'SPA en una proxima
reunio perqué exposés la seva proposta d’intervencio i a partir de llavors comencar I'avaluacio de
riscos psicosocials amb la plantilla del centre de treball en qiiestio.

Decidim acceptar la proposta si es comptava amb la nostra participacio i si es realitzava imme-

diatament, ja que, a pesar que considerem que és allargar el procés, creiem que és millor realit-
zar I'avaluacid en un escenari d’acord que de conflicte.
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El silenci per resposta: hem de prendre una decisio6 sindical

Des que la Direccio de 'Empresa fes la proposta d’avaluacio per part de I'SPA a la primavera-
estiu de 2007, la DP no ha rebut cap informacidé ni documentacid al respecte. El fet que la Direccio
de 'Empresa i els SP es trobin a Barcelona és un impediment per avancar, ja que comporta que
qualsevol canvi o millora, si és considerat necessari, requereixi temps.

Per tant, estem pendents de decidir quina sera I'actuacio sindical que fem per continuar exigint
I'avaluacio de riscos psicosocials. Ens queden moltes opcions d’intervencid. Una de les opcions
que estem valorant amb la DP és denunciar davant la Inspeccid de Treball 'empresa perqué no
esta avaluant els riscos psicosocials, malgrat que es va informar que I'SPA la realitzaria. Encara
que en el moment d’iniciar el procés no pensem que haguéssim d’arribar a aquesta situacid, el
context ho exigeix. Considerem que no existeixen motivacions externes a I'empresa que la facin
operar aixi, i les Uniques excuses que empra es refereixen a la situacio general delicada del sec-
tor de la neteja, a les dificultats economiques i temporals, etc. A més, els canvis que proposa la
DP no suposarien grans costos economics:

e Potenciar el treball en equip.

e (Que la Direcci6 asseguri el respecte a les treballadores, principalment per part de la per-
sona encarregada.

e Evitar la supervisio constant de les treballadores.

e Establir un calendari que eviti canviar amb freqiiéncia I'organitzacio diaria de les seves
tasques.

e Que la flexibilitat requerida per I’hospital sigui gestionada amb la participacio de les tre-
balladores, amb més confianca, suport i reconeixement del treball.

La intenci6 de la DP no és perjudicar 'empresa ni amenacar-la, sin6 exigir que es treballi amb
garanties de proteccio de la salut de qui desenvolupa la seva feina.

Es cert que ja podriem haver sol-licitat I'actuacio de la Inspeccié de Treball i no donar un marge
de temps tan ampli a 'empresa, perd hem actuat i actuem amb cautela. No anem a quedar-nos
de bragos creuats, pero cal estudiar bé I'opcio d’anar a la Inspeccio de Treball, argumentant bé la
nostra postura perqué no es pugui despatxar el tema amb una simple recomanacidé de qualsevol
metodologia. Per a aix0, si finalment optem per presentar una dentncia davant la Inspeccié de
Treball, I'informe elaborat a partir dels resultats del qliestionari curt sera un punt al nostre favor
que mostri la duresa de les condicions laborals.
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Situacions i condicions que influeixen en el procés

D’aquesta experiéncia no han d’obviar-se una série de situacions i condicions que influeixen
negativament en el desenvolupament del procés i que han marcat en bona mesura els passos que
s’han de fer en cada moment:

L'empresa no ha considerat com una oportunitat la nostra proposta.

Les postures d’ambdues parts, empresarial i sindical, es troben distanciades.

La Direcci6 considera que no ha d’acordar I'organitzacio del treball amb la representacio
de les treballadores, perqué entén que és un espai propi i exclusiu de la Direccio.

En ser una unica persona la representant, es personalitza tot en ella i les seves caracte-
ristiques personals.

Hi ha una relacio de forces molt desigual.

La distancia geografica entre les treballadores (Lleida) i la Direccid i I'SPM (Barcelona)
dificulta la celebracio periodica de reunions.

Falta cultura, costum i voluntat empresarial de dialogar amb la representacio de les tre-
balladores, encara que des de la Federacio d’Activitats Diverses s’intenta crear un espai
permanent de dialeg.

Dificultat de reunir totes les treballadores en hores de treball.

La Direccid va fer una valoracio negativa del fet que, per part de la DP, es volgués reco-
llir 'opini6 de les treballadores amb el qtiestionari curt.

La durada del procés crea un cert desencantament entre les treballadores, que es resol
amb la informacié constant de cada moment del procés.

Canvis i millores aconseguits fins ara

Si bé és cert que aquesta experiéncia es troba encara en la primera fase del procés, s’han acon-
seguit nombroses millores que, situant-les en el dificil context en el qual tenen lloc, adquireixen
un gran valor;
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El primer canvi resultant de la intervencio sindical és que hi ha una reivindicacié cons-
tant per part d’un col-lectiu amb condicions precaries i al que normalment se’l fa callar.
S’ha assolit col-lectivitzar unes situacions problematiques, donar-los nom amb el giies-
tionari curt i passar-ho a la Direccit. Es a dir, hem aconseguit que es crei una major cons-
ciéncia col-lectiva entre la plantilla sobre la seva situacio, i a pesar que el procés és dur,
han estat unes treballadores fortes i conscients que tenen la rad i que la seva participa-
cié és imprescindible.

S’ha aconseguit canviar el punt de vista i passar de considerar que I'origen del risc era
simplement afirmacions no fundades i valoracions personals, s’ha passat a objectivar els
resultats i demostrar que els riscos psicosocials deriven de les condicions de treball, en
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concret les condicions propies de I'organitzacio del treball. Quan I'organitzacio del treball
danya la nostra salut, hem de ser les primeres a intentar canviar-la.

Amb el treball sindical hem fet veure a la Direccio de I’'Empresa la necessitat d’avaluar
els riscos psicosocials, malgrat que en un primer moment la seva postura era negar I’'e-
xisténcia d’aquesta realitat. | encara que a hores d’ara no han informat sobre I’avaluacio
amb el FSICO que hauria d’haver fet I'SPA, la Direccié ha hagut de plantejar-se un tema
que no era una prioritat.

En un moment del procés, quan la DP exposava algunes de les queixes a la Direccio,
aquesta va contestar que es tractava d’una opinié personal de la DP, i que si realment
aquesta era la situacid, les treballadores anessin a dir-ho en persona. |, en efecte, en una
reunid, les mateixes treballadores van traslladar les problematiques (d’organitzacio, de
falta de reconeixement, de poc suport, de tracte injust, etc.) a la Direccio. Per tant, van fer
I'esforg i van donar el gran pas d’exposar personalment les queixes a Direccio.

Malgrat que hi ha hagut un desgast molt important de la DP pel que fa a |a forga de repre-
sentacid, la seva capacitat col-lectiva es reforca al llarg del procés. La DP té raons objec-
tives per fer el seu treball, cosa que, juntament amb el suport de I'assessora de CCOO, la
Federacio d’Activitats Diverses i la resta del sindicat, li dona forga per empenyer. Les tre-
balladores tenen una representant a la qual no li falta impetu ni raons objectives, i que
esta disposada a continuar exigint millores en I’organitzacio del treball.

Aconseguim acordar en una reunié que quan la tecnica de I'SPA fes la seva visita set-
manal al centre de Lleida, reservés un temps d’informacié i documentacio per a la DP. La
técnica passaria a la DP la documentacié necessaria relativa a prevencid, i la DP podria
tractar amb ella els aspectes que considerés oportuns.

| a més d’aquestes millores importants en un espai de dificil relacié amb I'empresa, continuem
treballant per sostenir el pont feble que uneix ambdues parts, amb I'objectiu que existeixi un espai
continuat de dialeg en el qual tractar les relacions laborals i prevenir els riscos psicosocials.

Malgrat que encara no hem aconseguit que I’empresa faci el primer pas per prevenir els riscos
psicosocials en origen, és a dir, que avalui les condicions de treball, fins a aquest moment into-
cables al seu judici, hem demostrat que per a nosaltres eren inacceptables i perjudicaven la nos-
tra salut. Ens queda molt cami per recorrer, i no sera facil fer-ho, pero la rad i la proteccio de la
salut laboral ens faran avancar.

Dates de les entrevistes: 5i 12 de setembre de 2007
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PREPARAR L’AVALUACIO: ESCOLLIR EL METODE

Una vegada superat I'obstacle de la falta de reconeixement dels riscos psicosocials, ens trobem
amb la utilitzacio de métodes poc fiables i utils per avaluar-los. En aquest apartat incloem expe-
riencies que visualitzen la participacio dels diversos agents de la prevencid en la consecucio de
I'is de metodes que compleixen amb els requeriments técnics, juridics i operatius com a primer
pas per aconseguir una prevencio eficac.

FCC Logistica. Lempresa i el Servei de Prevencid Alié (SPA) proposen un meétode d’avaluacié que
creiem que és totalment deficitari, ja que no identifica ni mesura correctament els riscos, ni pre-
veu cap metodologia participativa. Han estat necessaries accions de negociacio i pressio per con-
trarestar aquesta situacio. Finalment, comptem amb una resolucié de la Inspeccié de Treball i de
la Seguretat Social que assenyala que el métode més adient és el recomanat per la Generalitat
de Catalunya: CoPsoQ — PSQCat21.

Random House Mondadori. La discussid amb I'empresa se centra en I'eleccio del métode amb
el qual es fara I'avaluacié de riscos psicosocials. Nosaltres decidim ser executius: ens interessen
els resultats, perd no a qualsevol preu, sind amb la intervencid participativa de la representacio
dels treballadors. S’aconsegueix avancar i s’acorda un plec de condicions sobre I'aplicacio del
metode FSICO de I'INSHT. Encara aixi s’aconsegueix I’objectiu: disposar d’una serie de mesures
preventives.

Departament de Governacio de la Generalitat de Catalunya. Quan es planteja desenvolupar
I'avaluacio de riscos psicosocials, el Servei de Prevencio Propi (SPP) proposa (en lloc de contrac-
tar un altre servei extern o fer-ho amb mitjans propis) contractar un servei d’assessorament psi-
cologic extern, que fa enquestes de personalitat. La Direccio, inicialment, accepta la proposta de
I'SPP en contra de I'opinid dels DP, perd finalment s’interposa una dentncia davant la ITSS, i
abans que s’emeti la resolucio I'empresa decideix fer veritablement I'avaluacio i, a més, en bones
condicions.

-57-






EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

EMPRESA: FCC Logistica

L'experiéncia a FCC-Logistica ha estat seleccionada per mostrar la fase d’eleccié del metode. Es
tracta d’una experiéncia en la qual hem dedicat molts esforgos i molt de temps per intentar acor-
dar la metodologia per a I'avaluacid de riscos, i hem necessitat la intervencio de la Inspecci6 de
Treball i la Seguretat Social (ITSS) per solucionar el tema. A partir d’aquesta experiéncia volem
destacar els aspectes seglients:

e La necessitat d’establir estratégies per aconseguir que les metodologies d’avaluacio
siguin técnicament acceptables (és a dir, que mesurin bé el que han de mesurar) i pre-
vegin la participacié com a element transversal de I'actuacio.

e Una altra rad és que, malgrat la posicié de la Direccio de I'Empresa i del Servei de
Prevencio Alie (SPA) de negar-se rotundament a utilitzar una metodologia técnicament
validada, els DP, en cap moment, no han desistit i han assolit resolucions molt favorables
per part de la ITSS.

e Perqué en aquest cas concret el paper de la ITSS ha estat essencial per exigir a I'em-
presa |"avaluacio dels riscos psicosocials i utilitzar, per aixd, la metodologia Istas21. Es a
dir, la ITSS ens ha donat la ra¢ i ha atorgat més fermesa a la nostra demanda.

Per tant, d’aquesta experiéncia destaca el reconeixement que ha fet la ITSS del métode proposat
per CCOO per fer I'avaluacio davant la negativa de la direccid i dels serveis de prevencid de I'em-
presa. Aixi mateix, les seves resolucions han posat en evidéncia la consisténcia de les nostres
demandes d’avaluacid, concedint més legitimitat al treball dels DP.

A més, per poder fer tot aquest treball i aconseguir millores consistents, els DP, en tot moment,
han comptat amb el suport técnic i sindical i amb I'acompanyament de la secretaria de Salut
Laboral de la Federacio de Comunicacio i Transports i de Comissions Obreres de Catalunya. En tot
moment s’han mantingut contactes fluids.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Empresa de mercaderies, del subsector de la logistica, resultat de la compra de Sants Europea
de Distribucio per part d’Aitena i, finalment, de la seva compra per FCC Logistica. La Direccio és
a Madrid.

Conveni que s’aplica
El de transport de mercaderies per carretera de la provincia de Barcelona.
Caracteristiques de la plantilla

La plantilla té uns 70 treballadors propis i en total uns 82 comptant amb els contractats per ETT.
A partir de 2007 practicament el conjunt de conductors sén autonoms. Aproximadament el 60%
de la plantilla sén homes. La majoria de les persones que treballen en administracio son dones
i els que treballen com a conductors i en la logistica del magatzem, homes. L’edat mitjana és
d’uns 35 anys i I'antiguitat, d’'uns 6 anys.

Una part de la plantilla té contracte indefinit, encara que es comenca amb contractes d’obra i
servei a llarg termini. Treballen per torns fixos de mati, tarda i nit. L'nica part variable del sala-
ri que hi ha son les hores extra. Pel que fa a la participacio de plantilla, en aquest cas ha estat
més aviat passiva, perd de manera informal (assemblees durant I’esmorzar); se I’'ha mantingut
informada de totes les accions que s’han dut a terme i de la situacid en la qual es trobava el pro-
cés en cada moment.

Context sindical de ’empresa

Encara que anteriorment 'empresa comptava amb representacio d’UGT i de CCOO, actualment
tota la representacio sindical és de CCOOQ. Hi ha 2 DP. Les reunions amb la Direcci6 de 'Empresa
son conflictives (encara que de perfil baix), cosa que ha fet necessaria la preséncia de la ITSS.
La plantilla percep una inquietud sobre els riscos psicosocials i donen suport als DP, ja que se
senten representats per ells, pero és dificil establir dinamiques col-lectives.

L'organitzacio de la prevencio en I’empresa

’'empresa compta amb un Servei de Prevencié Mancomunat (SPM) propi, que era de Sants
Europea de Distribucid i els seus técnics segueixen ara a FCC-Logistica. A més, té contractat un
Servei de Prevencio Alie (SPA) per a les especialitats d’ergonomia i psicosociologia. Esta consti-
tuit el Comité de Seguretat i Salut (CSS), format per dues DP, el cap de magatzem i el d’admi-
nistracio i I'assessor de I'SPM de Madrid.
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Inici del procés i actors que hi intervenen

El procés el vam iniciar quan I'empresa era Sants Europea de Distribucié a Santa Perpétua de
Mogoda. Vam fer el contacte amb la secretaria de Salut Laboral de la Federacid per les condicions
deficients de treball com, per exemple, la barreja de diferents tipus de productes quimics i el dete-
riorament de les instal-lacions. Per tenir forca per plantejar a I'empresa i als serveis de prevencio
la correcci6 d’aquestes condicions, també vam veure la possibilitat de fer pressio perqué s’ava-
luessin els riscos psicosocials, ja que hi havia moltes baixes per alteracions psicologiques. Ja
s’havien fet reunions i escrits informals en els quals sol-licitavem aquesta avaluacio a I'empresa.
L'empresa va afirmar que faria I'avaluacid per la seva banda. El 13/12/2004 vam sol-licitar per
escrit una copia de I'informe de I'avaluacid de riscos psicosocials, tot i saber que no s’havia fet,
i perque consideravem que era un incompliment d’una obligacid empresarial. La Direccid de
I'Empresa va ignorar aquest escrit, fet que ens va portar a presentar una dentncia a la ITSS el
22/12/2004 contra Sants Europea de Distribucid.

El 15/11/2005 l'inspector va emetre una diligéncia en la qual requeria a 'empresa que fes una
avaluacio dels riscos psicosocials amb la participacio dels treballadors i definint les mesures pre-
ventives pertinents. Per tant, vam aconseguir que un organ sancionador exigis a I'empresa algu-
na cosa que ja li haviem exigit la part social. Malgrat tot, no volem ignorar el fet que des que pre-
sentem la primera dendncia a la ITSS fins que aquesta denuncia s’esdevé passen gairebé 11
mesos. Des del nostre punt de vista aquests terminis tan llargs estan totalment injustificats.

L’eleccio del métode: la proposta unilateral de Pempresa i de ’'SPA

Després de la diligéncia de la ITSS del 15/11/2005, la Direccié de 'Empresa (ja FCC-Logistica), a
través del Departament de Prevencié de Riscos Laborals, situat a Alcala de Henares, va comuni-
car als DP en una nota informativa que se’ls informaria sobre I'avaluacié de riscos psicosocials,
que es faria amb el métode propi de I'SPA.

L'empresa ens va oferir assistir a una reunio informativa: “aquest mateix dia, si ho creuen opor-
tl, se’ls explicara el métode a utilitzar abans de fer I'avaluacio”. Per tant, se’ns va informar que
I'SPA ens explicaria el métode que utilitzaria aquell mateix dia, quan es dugués a terme I'avalua-
cio. En tot moment, les decisions técniques i les directrius es van prendre des de la Direcci6 de
I'Empresa a Madrid, per tant, el paper de la Direccid del centre de treball quedava relegat a un
segon pla.

Aquesta reunio es va fer el 25/01/2006, en la qual I'SPA va exposar, de forma molt genérica, que
utilitzaven un instrument propi basat en quatre grups de riscos: carrega mental, contingut del tre-
ball, condicions de realitzacio i condicions generals de treball, que es basa en (i es considera valid
amb) un 20% d’entrevistes del total de la plantilla, de 30 minuts cadascuna. Aqui no es contem-
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plava cap tipus de participacid dels DP i se’ns negava la utilitzacié d’altres métodes d’avaluacio
que ens semblessin més adequats.

Els arguments que van utilitzar per defensar I'instrument de I’'SPA van ser basicament de dos
tipus: els de 'empresa i I'SPM, i els de I’'SPA.

e La Direccio de I'Empresa del centre de la Roca del Vallés va delegar tot el seu poder de
salut laboral en I'SPM, i en les reunions només van tenir un paper testimonial i com a
oidora. Es a dir, no hi ha una gran distincio entre la Direccio de 'Empresa i ’'SPM a I’ho-
ra de mostrar les seves posicions i de prendre decisions. L'SPM va ser el que va mani-
festar que I’empresa tenia diversos centres de treball i que era la Direccid central la que
prenia les decisions del grup d’empreses i que, en aquest cas, era I’SPA el que prenia les
decisions de prevencid. A més, argumentava que I’'SPA estava aplicant a tots els centres
de treball un unic instrument, que era el que tenien contractat amb FCC-Logistica.

e Latécnica de prevencié de I'SPA argumentava que coneixia tots els metodes en temes
psicosocials, que els havia aplicat en diverses empreses i que considerava que el més
adient era el seu propi i que funcionava. Afirmava que tenia com a avantatges la partici-
pacio d’una tecnica especialitzada que podia dirigir i percebre més bé tots els aspectes
de les entrevistes (iriades per un sorteig a I'atzar).

Aixi doncs, els dos motius que argumentaven per utilitzar el métode de I'SPA eren la decisié de
grup (la Direccid i I'SPM) de contractar I'SPA i la seva elecci6 de la metodologia.

Rebutgem la proposta metodologica de I’'SPA

Davant d’aquesta situacid, argumentem que I'instrument de I’'SPA no era la forma més correcta
d’avaluar els riscos psicosocials i que se’ns estava negant el dret de participacio i d’elaboracié de
propostes. Consideravem que es tractava d’una imposicio unilateral per part de la Direcci6 de
I'Empresa i vam argumentar verbalment per qué aquest instrument no ens semblava correcte i
que havia de ser un métode validat a I'Estat espanyol. A més, vam defensar que estavem en con-
tra d’utilitzar un métode que només tenia en compte el 20% de la plantilla.

Vam proposar I'lstas21, encara que la Generalitat de Catalunya encara no havia reconegut com a
metode propi el CoPsoQ - PSQCat21 i, com a mal menor, el FSICO de I'INSHT amb una série de
correccions concretes. Aixi mateix, vam manifestar que no estavem d’acord ni amb les formes ni
amb el contingut de la proposta de la part empresarial. A més, expliquem que la nostra decisio
inicial de rebutjar la metodologia de I’'SPA en aquesta reunio seria sustentada posteriorment amb
un escrit del que se’ls faria una copia. Aquesta carta, que van rebre com a Aitena el 06/02/2006,
contenia de manera més extensa els arguments que haviem exposat verbalment en la reuni6 del
25/01/2006.
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Aquesta carta a la Direccié de 'Empresa contenia 8 arguments per rebutjar I'instrument de I’'SPA
i utilitzar el CoPsoQ - PSQCat21 i eren els seglients:

1r

2n

3r

4t

5¢

6e

7€

8e

Que hi havia un incompliment per part de 'empresa de diferents articles (33, 34, 36 i 39)
de la Llei de prevencid de riscos laborals (falta de consulta, de participacio activa, etc.) i
que nomeés es comunicava una decisio ja presa i inamovible, que era fer I'avaluaciéo amb
I'instrument de I'SPA.

Que a Catalunya estan validades i reconegudes les metodologies del FSICO de I'INSHT i
del CoPsoQ adaptada per ISTAS i recomanada pel Departament de Treball de la
Generalitat de Catalunya en e/ Manual per a la identificacio i avaluacio de riscos laborals.
Que I'instrument desenvolupat per I'SPA no estava validat ni reconegut a I’Estat espanyol.
Que I'instrument proposat no identificava ni mesurava suficients factors de risc i no apor-
tava el marc conceptual en el qual es fonamentava.

Que I'instrument de I’'SPA no tenia reconeguda una serie de caracteristiques técniques
(com la fiabilitat i la consistencia interna) i només s’aplicava a un minim del 20% (en el
cas de FCC-Logistica, llavors Aitena, només es va fer a 19 treballadors, sobre un total de
82).

Que I'estimacio de la magnitud del risc era subjectiva ja que tenia en compte només dues
variables (la quantitat de nombre de riscos psicosocials existents i la intensitat, que indi-
ca fins a quin punt el risc esta present en el lloc de treball) a les quals se’ls assignaven
5 nivells o parametres igualment subjectius en la seva qualificacio (gens o gairebé res,
alguna cosa, mig, bastant i molt).

Que empra el concepte desfasat i limitat de carrega mental i no el d’exigéncies psicolo-
giques (quantitatives, sensorials, cognitives i emocionals), com el coneixement cientific
actual assenyala que s’ha d’actuar.

Que no queda clar el mecanisme pel qual s’establien i podien aplicar-se les mesures pre-
ventives.

Posem una denuncia a la ITSS sobre 'instrument de I’'SPA

Malgrat aquesta carta argumentada, la Direccié de 'Empresa a Madrid va seguir apostant per
I'instrument de I’'SPA. Com que no hi havia cap canvi en la seva posicio, decidim, el dia segiient,
enviar aquesta carta per posar la dentncia a la ITSS. En la denuncia féiem referéncia a la diligén-
cia de I'inspector del 15/11/2005, en la qual ja va requerir a 'empresa I'avaluacio de riscos psi-
cosocials, i exposavem que no estavem d’acord amb el méetode triat unilateralment per FCC-
Logistica i I'SPA. En aquesta nova dentncia presentada a la ITSS el 07/02/2007 també hi vam
adjuntar la carta que hem explicat en I'apartat anterior.
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La resposta informal de la ITSS a la nostra dentincia

L'inspector va afirmar de manera oral que qualsevol métode era correcte. Des de CCOO li argu-
mentem que aixo no era aixi. Estavem ben informats i sabiem que I’'SPA emprava un instrument
que no estava registrat ni validat en I'ambit estatal, i que cientificament i socialment era inac-
ceptable.

Aleshores, I'inspector ens va dir que haviem d’intentar arribar a un acord amb I'empresa sobre el
metode d’avaluacio a utilitzar. L'assumpte va acabar amb el compromis que ell estudiaria amb
deteniment la situacid global i respondria. Des del nostre punt de vista i experiéncia considerem
que en aquest cas el paper de I'inspector no va ser correcte.

Va canviar l'inspector de la ITSS i el procés va fer un gir important

Llavors va canviar I'inspector assignat, possiblement perqué I'empresa va passar a la Roca del
Vallés. La dentncia va recaure en una segona inspectora. Mentrestant, I'instrument de I'SPA es
va aplicar amb caracter d’avaluacio de riscos el febrer de 2006. Consistia a treure nombres a I'at-
zar i llavors fer entrevistes personals i individuals als treballadors que els havia tocat.

El resultat d’aquesta avaluacié amb el métode barroer de I’SPA van ser els que esperavem: en cap
de les seccions (magatzem, transport i administracio) hi havia exposicio a cap de les dimensions
que la metodologia de I’'SPA analitza (carrega mental, contingut del treball, condicions de realit-
zacio del treball i condicions generals de treball). En fi, segons I’'SPA millor no podiem estar.

La nova inspectora va emetre una diligéncia el 18/12/2006 (després de dos anys d’actuacions),
en la qual requeria a I'empresa que, en un termini de 3 mesos, desenvolupés una nova avaluacio
de riscos psicosocials d’acord amb la normativa preventiva, preferiblement amb el CoPsoQ, i que
es garantis la consulta i la participacio dels treballadors d’acord amb la LPRL. Els arguments per
recomanar la utilitzacio del CoPsoQ van ser 5:

e “tenen una base conceptual clara i explicita”

e “gls indicadors de validesa i de fiabilitat del métode son molt elevats”

e “I'ts de valors poblacionals de referéncia que aporta aquesta metodologia permet supe-
rar” I'eleccio de les exposicions que han de ser modificades per protegir la salut dels tre-
balladors

* “la metodologia danesa ha estat adaptada i validada al nostre entorn laboral”

e s un “métode reconegut a escala internacional”

En aquest moment del procés la nova inspectora va posar en evidéncia que la ITSS pot intervenir
en la qualitat de la prevencid, abordant i valorant totes les qliestions, cosa que ha suposat un

-64 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

suport molt important per als DP de CCOO i, sobretot, perqué I'activitat preventiva pot tenir impac-
te en la millora de les condicions de treball i de salut.

L’empresa no respon a la diligéncia de la ITSS

En els 3 mesos concedits, I'empresa no va donar senyal de fer la nova avaluacio de riscos, com
li havia exigit la nova inspectora de treball. A més, el 26/01/2007 li demanem a la Direccié de
I'Empresa una reunio del CSS per tractar el tema, pero no rebem resposta.

El 20/02/2007, en una reunid del CSS, I'SPM va plantejar verbalment la possibilitat d’arribar a un
consens per utilitzar el métode de I'SPA introduint aspectes del métode de FSICO i de I'lstas21,
com la participacio dels DP, un full d’observacions en blanc i consensuar un aspecte més sobre a
qui calia fer I'avaluacid. Vam respondre que analitzariem la proposta i que els contestariem (ho
vam fer el 0837).

El 08/03/2007 ens vam dirigir per correu electronic al Departament de Prevencio de Riscos
Laborals, al responsable del centre de treball i al representant de FCC-Logistica en el CSS. En
aquest correu els vam presentar la resolucié de la ITSS, que ells també tenien, i els vam mani-
festar:

e que I'linica metodologia a aplicar era la que deia la diligéncia de la ITSS del CoPsoQ,
e que estavem disposats a celebrar una reunié extraordinaria del CSS per dur a terme els
passos necessaris per fer I'avaluacio amb el CoPsoQ.

Una nova denuncia a la ITSS per incompliment del requeriment

El 23/04/2007 presentem una nova dendncia a la ITSS en la qual denunciavem I'incompliment del
requeriment de la ITSS per part de 'empresa FCC-Logistica, i en la qual vam presentar de nou
tots els passos que haviem seguit des de I'any 2004. En aquesta dendncia, els DP, sempre amb
I'assessor de CCOO i el suport de la federacio, sol-licitem “que es requereixi a I'empresa a com-
plir integrament la resolucid” de la ITSS del 18/12/2006, “que en el cas d’apreciar la Inspeccid de
Treball I'incompliment de la normativa, aixequi les corresponents actes d’infraccid” i “que es
requereixi preséncia dels DP en la compareixenca en la Inspeccid de Treball”.

Una vegada registrada la denuncia, vam parlar amb la inspectora, que es va comprometre a
posar-se de nou en contacte amb la Direccié de 'Empresa i a visitar la planta de treball. Aquesta
visita i contacte amb I’empresa es van produir, pero no en va quedar constancia en cap document.
A aquesta trobada no va acudir I'SPA, pero si I'SPM, que posteriorment va sol-licitar a la inspec-
tora un ajornament del termini per avaluar.
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La resposta de la ITSS

ElI 02/06/2007 la inspectora va citar les parts afectades per poder donar una sortida a la situacio
de tramit que podia passar tant per la sancié economica com per la realitzacié de I'avaluacio de
riscos amb un métode concret. En aquesta cita vam reiterar la voluntat d’utilitzar el nostre méto-
de, i I'empresa va argumentar que potser en el seu moment no va entendre bé la diligéncia i que
llavors la tecnica de I’'SPA podria argumentar les fortaleses del seu instrument. Per justificar la
seva participacid com a técnica, va afirmar que amb l'instrument de I'SPA quedava garantida la
participacio dels treballadors i que era un metode molt més obert, dinamic i enriquidor per ana-
litzar la realitat concreta de I'empresa que el CoPsoQ - PSQCat21.

Aix0 ho vivim com una tactica dilatoria de I’'empresa o com un menyspreu al sindicat, encara que
en certa manera considerem “normal” el fet que I'SPA defensés el seu contracte amb I'empresa
i intentés aplicar el seu propi metode. No obstant aixo, I'empresa es trobava en una situacio sense
sortida. Li vam mostrar el Manual per a la identificacio i avaluacio de riscos laborals de la
Generalitat de Catalunya i I'organigrama dels passos a seguir, i ens reafirmem que el métode a
utilitzar era I'lstas21 perqueé:

e era més participatiu ja que des del principi el grup de treball ho garantia.

e desde I'inici del procés fins a I'informe preliminar es recollia tot en un informe que es tras-
llada no només al GT, sind també a la Direccié de I'Empresa, a la resta de representants
dels treballadors i als treballadors, per garantir aportacions per elaborar I'informe final.

e queda avalat per la Generalitat de Catalunya.

Per tant, la part social en tot moment vam defensar I'lstas21 i vam argumentar la seva adequa-
cio per ser aplicat a FCC-Logistica. No obstant aix0, si ens trobéssim en una situacio de bloqueig
total, abans d’acceptar I'instrument de I’SPA, acceptariem el FSICO.

Finalment, la inspectora va aixecar la citacio dient que tindria en compte tots els aspectes que
s’havien presentat en aquesta trobada i que donaria a conéixer una solucio final, una segona
diligéncia definitiva per resoldre la situacio.

La ITSS emet un nou requeriment per repetir I’avaluacioé de riscos psicoso-
cials

Uns mesos després de la cita amb la inspectora, el 18/09/2007, es va emetre un nou requeriment
que ens va fer arribar a les parts. En aquest informe, la inspectora va fer un repas sobre les

accions previes:

e ¢l seguiment del cas de FCC-Logistica,
e ['examen de I'instrument de I'SPA,
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la presentacio de les dues metodologies validades en la nostra societat (FSICO i
CoPSo0Q21),

la recomanacio de la “utilitzacio del métode CoPso0Q” en la diligéncia del 18/12/2007,
la descripcio i I'explicacio del métode CoPsoQ21, del seu funcionament i dels avantatges
que té, i el requeriment previ que, en un termini de 3 mesos, I'empresa “dugui a terme
una nova avaluacio de riscos psicosocials” i “garanteixi la consulta i la participacio dels
treballadors”.

A continuaci6, esmentava les noves actuacions dutes a terme a I'empresa, entre les quals:

la visita per part de la inspectora a I'empresa,

la citacié que va lliurar perqué compareguessin les parts davant la ITSS,

la compareixenca de les parts i la presentaci6 de la documentacio sol-licitada,

la revisio de la inspectora d’aquesta documentacio,

la comprovacié que I’empresa no havia procedit a donar compliment al requeriment previ
de la ITSS,

una nova revisié del métode de I'SPA, en la qual hi ha punts favorables i punts en contra:
utilitza I'entrevista guiada i I'observacio dels treballadors, cosa que déna més informacio;
no té tan bona base teorica com el FSICO o I'lstas21; entrevista només el 20% del per-
sonal de I’empresa; no garanteix I'anonimat ni la confidencialitat; i no preveu un procés
basat en la participacio en totes les fases.

considera que el resultat de I'avaluacio realitzada amb el métode de I'SPA no és un reflex
fidel de la realitat psicosocial de I'empresa.

Finalment, la ITSS, per mitja d’aquest dltim informe de la inspectora del 18/09/2007, “REQUE-
REIX a I'empresa perque, en un termini de 3 mesos:

1.

Dugui a terme una avaluacid de riscos psicosocials, d’acord a la normativa citada pre-
viament, i d’acord al que s’acaba d’exposar, i complint la normativa preventiva d’aplica-
cio.

Garanteixi la consulta i la participacio dels treballadors, d’acord amb el disposat en el
Capitol V de la Llei 31995, de 8 de novembre, de Prevenci6 de Riscos Laborals”.

Canvis i millores aconseguits

Malgrat que la Direccié de I’Empresa actui com si fos un cortijo tancat a qualsevol tipus de con-
trol i normes externs, hem aconseguit, gracies al paper dels DP i de la resta del sindicat, i de la
segona inspectora de treball, diversos canvis i millores en I'empresa:

L’acceptacio per part de I'empresa que s’havia de fer I'avaluacio de riscos psicosocials.
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e |’existencia de nombrosos documents de la ITSS que avalen la nostra posicio i les nos-
tres exigencies, i que requereixen a la Direccio de I'Empresa que en 3 mesos, a comptar
des del setembre de 2007, faci I'avaluacid de riscos psicosocials, amb la recomanacio de
la metodologia Istas21.

e Per tant, el rebuig de la metodologia de I'SPA, que no estava validada en la nostra socie-
tat i que tenia una série de mancances que impedien coneixer la realitat de I'empresa i
desenvolupar accions preventives adequades.

e Que la ITSS exigeixi a 'empresa la garantia de participacio dels DP al llarg de tot el pro-
cés d’avaluacio de riscos psicosocials.

e Els DP han vist reforcada la seva posicio i la legitimitat de les seves demandes gracies a
I'actuacio de la segona inspectora de treball. Els DP s’han fet respectar molt per part de
la Direccio de 'Empresa, ara se’ls escolta com a representacio dels treballadors.

e Aquesta experiéncia pot servir com a precedent i com a exemple per a la intervenci6 d’al-
tres empreses on s’estigui iniciant el tema de prevencio de riscos psicosocials.

Situacio actual i perspectives de futur

Des del mes de setembre de 2007 esperem les actuacions que ha de dur a terme I'empresa, una
vegada ha estat emeés el nou requeriment de la inspectora de treball perqué es faci I'avaluacio en
el termini de 3 mesos i amb la garantia de la participacio dels treballadors.

Per tant, ens trobem en un punt molt fort que ens déna avantatge en el procés, i és que la ITSS
esta reconeixent la nostra posicio i esta exigint a 'empresa el que hem exigit des del 2004. A més,
a aquesta percepcié optimista s’afegeix la consisténcia dels DP i el fet que tenen clars quins so6n
els seus drets, que no han de ser retallats. A més, per la seva insisténcia, el suport de I’assessor
de CCOO i el paper de la inspectora, en cap moment han pensat en aparcar el procés. Aquesta
experieéncia, malgrat la seva conflictivitat, mostra com es pot avancar en el procés si es treballa
bé i si es posa I'obstinacié necessaria.

Data de les entrevistes: 20 de juliol i 21 de setembre de 2007
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EMPRESA: Random House Mondadori

Lexperiéncia de I'empresa Random House Mondadori és un exemple de com les condicions d’e-
leccio del métode per avaluar els riscos psicosocials determinen I'actuacio futura:

e Davant la impossibilitat d’aconseguir que s’apliqués I'lstas21 per avaluar els riscos psi-
cosocials, vam aconseguir un acord amb la Direccié de I'Empresa per fer servir el FSICO,
perd amb les nostres condicions: amb la participacié activa dels delegats de prevencio
(DP), el compromis d’analitzar el perfil de valoracid, comptant amb les unitats d’analisi
per supervisor, torn i lloc de treball, confeccionant un informe preliminar per discutir-ho
en el grup de treball (GT), acordant la creacid de grups de discussié amb la plantilla per
ampliar I'informe preliminar i la realitzacié d’una avaluacio de I'impacte de les accions
empreses al cap d’un any.

e Vam saber prendre decisions dificils, perd que permetien avancar en el procés: acceptar
el FSICO, perd amb les nostres condicions, i acceptar I'informe preliminar amb algunes
deficiéncies, perd mantenint I'exigéncia de ser millorat.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Aquesta empresa, situada al Baix Llobregat, pertany al grup Berstelman, i es dedica a la recep-
cid i emmagatzematge de llibres i a la preparacio i la distribucié de comandes a llibreries.
Compta amb un centre de treball, on estan ubicades les oficines centrals, i dos centres de tre-
ball més, un de magatzem i un altre de logistica.

Conveni que s’aplica

S’aplica el conveni col-lectiu estatal d’arts grafiques, manipulats de paper i cartro, editorials i
industries auxiliars.

Caracteristiques de la plantilla

La plantilla, en el moment de triar el métode d’avaluacio, era de 107 treballadors. La proporcio
entre homes i dones era de 65% i 35% respectivament, i hi ha una clara divisio de les tasques.
Les dones es dediquen més a la preparacio de comandes, mentre que una bona part dels homes
treballa al magatzem. Els contractes son indefinits i a jornada completa, excepte en epoques de
més treball de distribucio6 a llibreries, que contracten a persones a través d’empreses de treball
temporal i que no van entrar en I'avaluacio de riscos psicosocials. L'antiguitat de la plantilla és
amplia i I'edat mitjana oscil-la entre 40 i 45 anys. Els llocs de treball son de recepcié de coman-
des i de devolucions de les llibreries, reposicio, preparacio de les comandes, televenda i admi-
nistracio.

Context sindical de ’'empresa

L'nica forca sindical és CCOO0. Actualment, son 6 delegats del centre de logistica i un de magat-
zem, d’aquests tres son DP.

L’organitzacio de la prevencio a ’empresa
Un servei de prevencid alié (SPA) s’encarrega de la prevencio a I'empresa. En el cas de la vigilan-
cia de la salut disposen de metge especialista assignat a aquesta empresa. Per al tema de I'a-

valuacio6 de riscos psicosocials es va treballar amb una técnica de I'SPA, especialista en psico-
sociologia aplicada.
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L’avaluacio: una necessitat

En una reunié del Comité de Seguretat i Salut (CSS) del centre de treball de logistica a final de
2005, vam plantejar a la Direccio de I’Empresa la necessitat d’avaluar els riscos psicosocials. Era
una sol-licitud formal per la importancia que té aquest tema per a nosaltres, ja que hi ha evidén-
cies cientifiques que mostren com aquests riscos perjudiquen la salut de la poblacid treballado-
ra. En el cas de Random House Mondadori, la manera d’organitzar el treball en aquesta empresa
presentava deficiencies que afectaven a la poblacio treballadora, entre les quals hi havia la pres-
sid i la sobrecarrega de treball.

Aquesta peticid va generar que el 2006 iniciéssim un procés de discussio i d’eleccid del metode
amb I'empresa, un cop va consentir que s’avaluessin els riscos psicosocials en el centre de tre-
ball. L'acord va quedar recollit en un acta del CSS. Encara que no era un tema prioritari per a I'em-
presa, es va mostrar receptiva davant la nostra proposta, ja que la Direccié de 'Empresa té I'o-
bligacié d’avaluar i protegir la salut de la plantilla, i és positiu fer-la, ja que disminueix o elimina
el risc i perqué condueix a una organitzacid del treball més saludable per a tots.

Preparem I’avaluacio: ’eleccié del métode

Una vegada haviem acordat avaluar els riscos psicosocials, consensuem amb I'empresa la realit-
zacid d’una serie de reunions especifiques del CSS per tractar temes referits a aquesta avalua-
cio: el métode d’avaluacio, la participacid dels treballadors, els terminis i els objectius. Una d’a-
questes reunions la dediquem exclusivament a presentar-li a la Direccio de I'Empresa i a I'SPA la
metodologia Istas21, que proposavem des de CCOO.

Per la seva banda, I'empresa proposava el metode Factors Psicosocials (FSICO) de I'Institut
Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball (INSHT), pero va decidir que, abans de triar definiti-
vament un meétode, I’'SPA s’encarregués de fer un estudi comparatiu sobre els dos métodes:
Istas21 i FSICO. L'objectiu d’aquesta comparacio era veure els avantatges i inconvenients de
cadascun dels dos metodes i quin d’ells era el més adequat per aplicar a I'empresa.

L’SPA elabora un informe comparatiu dels métodes Istas21 i FSICO

La técnica de I'SPA va fer I'informe comparatiu de les metodologies Istas21 i FSICO que, en certa
mesura, afavoria aquest ultim. Era un informe que tractava els diversos apartats necessaris per
comparar ambdues metodologies, perd sense entrar a aprofundir en cap d’ells. Els apartats de
I'informe eren els segiients:

1.- Descripcid dels métodes: es presentaven les dues metodologies d’avaluacio exposant les

seves caracteristiques generals (objectiu, aplicabilitat, unitat d’analisi i justificacié estadisti-
ca) i el procediment d’avaluacid que segueixen.
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2.- Analisi comparativa de métodes: a partir d’'una taula amb dues columnes, es comparaven
d’una forma esquematica les caracteristiques generals i el procediment d’avaluacié d’amb-
ddés metodes.

3.- Correspondéncia de factors: en una altra taula de dues columnes es comparaven els fac-
tors que cadascun dels métodes té en compte a I’hora de fer I'avaluacio.

4.- Conclusions: en les quals es presentava un breu resum de tot I'anterior i en les quals es
recomanava la utilitzacié d’un o un altre métode en funci6 de les necessitats de I'avaluacio
que es pretengués fer.

Aquest informe va ser presentat en una reunié del CSS per donar-lo a conéixer tant a la part
empresarial com a la social. Després de I’exposicid dels diversos arguments escrits sobre cada
metodologia, vam iniciar un debat perqué cada part presentés els seus arguments a favor d'una
metodologia i en contra de I'altra.

Per la part de la Direccid de I'Empresa, la cap de Recursos Humans va manifestar que, per diver-
ses raons, algunes queden sense especificar, considerava més adequat el metode FSICO. En con-
cret, algunes de les raons que es van esgrimir van ser les segiients:

e ¢l tema de la doble preséncia que analitzava I'lstas21 era un aspecte que no havia de
veure amb les relacions laborals, sind que pertanyia a I’esfera de la intimitat i, per tant,
de I'ambit familiar i no laboral.

e ¢l gliestionari del FSICO requeria menys recursos economics i temporals.

Els arguments presentats per la Direccid demostraven desconeixement per part de la represen-
tacié de I’empresa sobre les evidéncies cientifiques de I'existéncia de relacio entre I’exposicié a
condicions de treball que deterioren la salut dels treballadors i I'organitzacio del treball. De totes
maneres, els DP es van fixar com a objectiu el fet d’assegurar que es realitzava I'avaluacio de ris-
cos psicosocials i s’aplicaven mesures preventives. Per aix0, van evitar que la decisid d’escollir
un metode o un altre fos una causa de conflicte extrem.

Per la nostra part, vam presentar de nou (ja ho haviem fet en la reunié6 monografica d’exposicio
del métode Istas21) els arguments que consideravem que donaven més forga a I'lstas21 enfront
del FSICO:

e Vam afirmar que en I'informe comparatiu quedava clar que el metode Istas21, que abor-
da 21 dimensions agrupades en quatre grans factors de risc, era més complet que el
metode FSICO, que només analitza 7 dimensions.

e Vam exposar que es tractava d’una metodologia més participativa, cosa que enriquia I'a-
valuacio, ja que son els treballadors, i la seva representacio, els que més bé coneixen el
dia a dia del treball i els problemes de la seva organitzacio.
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e Vam indicar que era un métode més integral, que podia abordar de diverses maneres la
realitat de I’'empresa, enriquir-ne el coneixement i, conseqiientment, millorar-ne I'actua-
cié enfront de la prevencid dels riscos psicosocials.

En aquest punt del procés va ser molt important el paper dels DP, que van treballar conjuntament
per preparar adequadament els arguments per defensar I'lstas21. A més, una persona del Gabinet
Higia Salut i Treball de CCOO, amb la qual vam tenir una relacié permanent, ens va assessorar i
va aportar materials per preparar la presentacio de I'lstas21, que a final de 2005 vam fer al CSS.

L’empresa no canvia la seva posicio i acceptem utilitzar el FSICO

Malgrat els arguments que vam plantejar en les diverses reunions del CSS per utilitzar I'lstas21,
la Direccié de 'Empresa mantenia una posicioé d’immobilitat pel que fa al métode FSICO. Davant
aquesta posicid, els DP van veure que no podien quedar-se parats, i van considerar que era més
oportt acceptar el FSICO que tenir la possibilitat de no fer cap avaluacid de riscos psicosocials.
Vam aprovar la utilitzacié del FSICO perqué esta reconegut per I'INSHT i validat per a I'avaluacio
de riscos psicosocials. A més, vam valorar que si anavem a organismes de resolucio de conflic-
tes, com el Tribunal Laboral de Catalunya (TLC), 0 a la Inspecci6 de Treball i Seguretat Social (ITSS)
s’hagués complicat encara més la relacié amb I'empresa.

Per tot aix0, vam decidir acceptar que s’apliqués el FSICO, pero establint una série de condicions
per assolir que s’aproximés el maxim possible al métode Istas21. Pensem que el FSICO amb les
nostres correccions podia captar una bona part de les problematiques que hi havia en I'empresa
en referéncia als riscos psicosocials. Es a dir, enteniem que I'estratégia d’acceptar el FSICO intro-
duint una serie de clausules permetria comencar a treballar els riscos psicosocials, sense crear
conflicte amb la Direccié de 'Empresa. A al cap i a la fi, 'objectiu era actuar sobre els riscos psi-
cosocials que afectaven a la salut dels treballadors i incidir en I'organitzacio del treball: haviem
posat fil a 'agulla.

Signem I'acord del FSICO amb les nostres condicions

Aixi doncs, vam acceptar la utilitzacio del FSICO, pero vam exigir a Recursos Humans que s'in-
troduissin una série de condicions o modificacions en la seva aplicacio. En la reuni6 especifica del
CSS en la qual signem I'acord amb I'empresa van quedar recollides en un acta les condicions
seguents:

e |’avaluacio amb el metode FSICO es feria garantint que hi hauria una participacio activa
dels DP, mitjancant la creacio del GT. Justament el GT era el que lideraria el desenvolu-
pament de 'avaluacio de riscos psicosocials. L'empresa va proposar que el GT fos el
mateix CSS i els assessors externs: la cap de Recursos Humans, que nomena a un tre-
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ballador perque el substitueixi, un dels directors de produccid, i una tercera persona que
era una treballadora de secretaria de Direccid, per part de I'empresa; els 3 DP i I'asses-
sor de CCOO, per la part social; i de I'SPA I'assessora tecnica i el metge de vigilancia de
la salut.

e Establir el compromis d’analitzar detalladament els resultats obtinguts en el perfil valo-
ratiu del FSICO. Concretament la mitjana aritmética no seria ni I'inica dada ni la més fia-
ble, ha d’analitzar-se el conjunt dels valors i especialment la proporcio de plantilla inclo-
sa en cadascuna de les situacions d’exposicio, comprometent-se a actuar sempre que
s’identifiquin situacions desfavorables per a la salut independentment de la mitjana. El
compromis d’analitzar les dades del perfil descriptiu (percentatge de treballadors que han
triat cada opcid de resposta en el qliestionari), a fi de conéixer detalls concrets de les
exposicions.

e |acceptacié de preguntar en el qiiestionari per les unitats d’analisi de departament o
seccio, torn i lloc de treball, amb I'objectiu de disposar de resultats per diferents unitats
d’analisi per localitzar les exposicions i possibilitar una accio preventiva més eficac.
Aquest va ser I'tinic acord que no es va respectar i al final es va fer com deia I'empresa:
per departaments. Una vegada valorat pels DP, preferien aixo0 a res, i disposar dels aspec-
tes que eren millorables en una segona avaluacio de riscos que I'empresa havia accep-
tat que es fes més endavant.

e Considerar I'informe elaborat per I'SPA com a preliminar i, per tant, que fos objecte d’ana-
lisi i discussio en el GT per determinar els riscos, els seus origens i establir accions de
millora que poguessin ser complementaries o noves pel que fa al que plantejava I'infor-
me de I'SPA.

e Que segons els resultats i les mesures definides hi hagués la possibilitat de dur a terme
grups de discussié amb la participacio de la plantilla per afegir el coneixement de I'ex-
periéncia i més visions i opinions sobre I'informe preliminar i que s’incorporessin a I'in-
forme final. Aquesta altra forma de participacié suposaria, juntament amb la dels DP, un
enriquiment del contingut de I'informe preliminar per a la redaccid de I'informe final.

e Que passat un any de la realitzacio de I'avaluaci6 dels riscos psicosocials amb el qlies-
tionari del FSICO s’avalués I'impacte de les accions preventives empreses en el si del
centre de treball.

Aquests sis punts de millora del FSICO van quedar recollits en una acta del CSS signada per totes
les parts. Lempresa va reconeixer aquestes condicions que vam establir, encara que va introduir
algun matis: que el GT fos el mateix CSS o que les mesures de prevencio acordades en el GT que-
dessin pendents d’aprovacid per part de la Direccié de I’'Empresa.

A més, encara que vam arribar a aquest acord i que el vam signar totes les parts, sabiem que hi

havia diferéncies d’interpretacid. En el GT, les parts no utilitzavem el mateix llenguatge, cosa que
donava lloc a interpretacions diferents, ni tampoc donavem la mateixa importancia als riscos ni
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veiem les mateixes solucions. Per aixo sempre hem estat conscients que cal estar permanent-
ment amatent a que se segueixi I’acord signat.

En la reuni6 en la qual vam signar I'acord, també vam temporitzar tot el procés d’intervencié des
de la discussio de les unitats d’analisi fins a quines variables es contemplarien, quan es passaria
el qiiestionari, quan es donaria la informacio, quan es recolliria el qiiestionari, etc. Aquests termi-
nis, no obstant aixo, es van endarrerir, en part per la incorporacié d’una nova maquina que com-
portava un canvi del procés de treball. Es a dir, 'empresa continuava treballant i, a més, I’actitud
de la Direccid era de dilatacio del procés i de restar importancia als riscos psicosocials.

Paral-lelament al desenvolupament de les reunions del GT i del CSS, els DP van desenvolupar en
tot moment un procés per mantenir informada la plantilla que és eficac: es van utilitzar els temps
d’entrepa i el tracte directe amb la plantilla per informar-la, i es va redactar un full informatiu en
el qual es recollia el procés inicial de I'acord.

Aquesta fase d’eleccio del metode va comportar grans esforgcos per aconseguir que I'empresa
realitzés I'avaluacio, i encara que no fos amb el métode que proposavem per ser el que més bé
s'adequa a la realitat de I'empresa, vam assolir incloure clausules primordials a I'acord sobre I'o-
cupacié del métode FSICO. Per exemple, assegurar-nos que nostra participacié activa quedés
garantida al llarg del procés. Per tant, la decisio estratégica d’acceptar el FSICO perque el procés
no quedés bloquejat, encara que no va ser I’0ptim per avaluar, en aquest cas va ser una via alter-
nativa de cara a millorar les condicions de treball a partir de la introduccié de canvis en I'orga-
nitzacio del treball, que era el nostre objectiu sindical principal.

Linforme de I’'SPA no reuneix totes les condicions que se signen

Una vegada recollit el gliestionari, contestat per 55 dones i 24 homes, I'SPA va elaborar I'informe
preliminar I'octubre de 2006.

L'informe preliminar presentava una serie de mancances que incomplia una part dels acords sig-
nats, entre les quals: faltaven per descriure dues unitats d’analisi acordades, no s’analitzava el
perfil de valoracid, només es treballava amb mitjanes o s’oblidava d’analitzar el lloc de treball amb
les pitjors condicions.

Davant d’aquestes mancances, vam presentar per escrit el nostre malestar i vam sol-licitar que
es millorés. Aleshores, vam mantenir una reuni6 especifica del GT per debatre aquestes deficien-
cies i presentar-les a la nova técnica de I’'SPA, que va lliurar I'informe complementari amb una
serie de modificacions que milloraven el primer.
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Malgrat aquestes deficiencies, la correccid de les quals hem de continuar exigint, es tracta de la
primera avaluacid de riscos psicosocials a I'empresa i és més important finalitzar-la sabent que
és incompleta i millorable, que estripar I'informe i tornar-lo a fer.

Encara aixi, els resultats de I'avaluacio van puntuar negatiu en carrega mental, contingut de tre-
ball, interés del treballador, autonomia temporal, supervisid, participacio i definicié de rol.

Considerem que és un punt de partida insuficient i inexacte, perd que sempre és millor tenir
aquest punt inicial que no tornar a comencar des de zero i portar un cert desencantament a la
plantilla. La plantilla és conscient que els DP son seriosos, es preocupen pels temes de salut labo-
ral, i si hi ha algl que d’alguna manera entorpeix el procés, és la Direccié de 'Empresa.

Passem a la proposta de mesures preventives

Una vegada acordat el contingut de I'informe, vam passar a I'elaboracié de mesures preventives.
Per la seva banda, I’'SPA va fer una série de propostes massa genériques que convidaven a que
fossin la Direccio de 'Empresa i els DP els que les concretessin i les implementessin. A més, I'SPA
va treballar-ne, per exemple, algunes referents a la promocio o la definicié més clara de rol. En
referéncia a la carrega mental, va proposar establir un altre ritme de treball, lliure, i que sigui el
mateix treballador qui el defineixi, mesura davant la qual podriem estar d’acord en un inici, pero
no en la forma d’aplicacid.

Per la seva banda, els DP van constituir un grup pilot de treballadors per posar en marxa la par-
ticipacio activa del GT.

e En referéncia a la carrega mental, aquest grup plantejava que hi havia un volum alt de
treball i que la dinamica normal de cada dia es veia interferida per les comandes urgents.
Davant d’aix0 vam proposar una distribucio de les pauses més lliure per part dels treba-
lladors, que es poguessin augmentar i que es revisessin els criteris excessius d’urgencia,
que I'empresa considerava correctes. El grup pilot va quantificar les comandes urgents
diaries i va analitzar-ne el caracter urgent.

e A més, vam plantejar que els aspectes de participacid havien quedat al marge i que era
necessari donar-los a coneixer a la plantilla perqué pogués utilitzar els recursos de par-
ticipacid al seu abast.

e També vam demanar que hi hagués més ordinadors al centre de treball perqué els tre-
balladors poguessin entrar al sistema informatic intern per rebre més informacio.
’empresa va recongixer que la intranet no funcionava bé, i una de les seves propostes
de millora era instal-lar ordinadors més rapids al centre de treball. No obstant aixo, en el
moment de I’entrevista encara no s’hi havia aplicat cap mesura de manera sistematica.
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Aixi mateix, vam exigir que les formes de promocio fossin clares per als treballadors. En
aquesta mateixa linia, vam plantejar la creacio d’una comissio de seguiment per veure Si
la promocio es feia d’'una forma pactada i no unilateral i subjectiva per part de I'empresa.
També vam exigir que s’incorporés un pla adient de formacio transparent i accessible.

La millora dels nostres drets: objectiu complert

Els DP van aconseguir una série d’avencos per assegurar la participacio en el procés d’avaluacio
de riscos psicosocials:

D’una banda, la Direcci6 havia reconegut la necessitat d’avaluar els riscos psicosocials i
havia acceptat procedir a fer I'avaluacio.

Encara que no vam aconseguir que s’utilitzés I'lstas21 per avaluar, vam ser capacos d’in-
troduir una série de condicions basiques en I'aplicacid del FSICO que garantien la nostra
participacio, i que I'avaluacid tingués alguns dels punts que destaquen de I'lstas21, com
per exemple I'elaboracio d’un informe preliminar i la seva discussio en el GT.

A més, malgrat que I'informe preliminar continuava tenint algunes deficiencies, vam
saber tirar endavant perqué el procés avancés. Encara que sabem que cal continuar exi-
gint la seva millora, també pensem que és suficientment correcte com per continuar tre-
ballant.

A aquestes alcades del procés continuem duent a terme accions perqué tot el que s’ha aconse-
guit fins ara no es perdi i puguem arribar a planificar I'activitat preventiva i a implementar de
manera contundent les mesures que acordem en el GT.

Data de I'entrevista: 8 d’agost de 2007
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EMPRESA: Departament de Governacio de la Generalitat de Catalunya

Aquesta experiéncia s’'emmarca en el moment de triar el métode d’avaluacio dels riscos psico-
socials. Les situacions que permeten identificar aquesta experiéncia com a rellevant son les
segiients:

= Trobar arguments per desmuntar una proposta d’intervencid terciaria del Servei de Prevencio
Propi (SPP) davant I'empresa i la Inspeccio de Treball i Seguretat Social (ITSS).

= Passar d’una intervencio reparadora i no preventiva, sobre I'efecte a un acord per fer I'ava-
luacio de riscos, és a dir una accié encaminada a identificar i intervenir sobre I'origen de I'ex-
posicid: I'organitzacio del treball.

En aquest cas, la perseveranca i el treball constant del Delegat de Prevencio (DP) de CCOO fan

possible la intervencio en risc psicosocial, amb una metodologia d’avaluacio legalment compe-
tent.
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Activitat de ’empresa

El Departament de Governacid esta integrat en I'administracié autonomica de Catalunya i la seva
activitat és propiament I'actuacio del govern; és a dir, la funcio publica marca les directrius de
cadascun dels Departaments de la Generalitat de Catalunya i fan funcions d’assessorament i
gestio per a ells. Per exemple, els advocats que integren I’Assessoria Juridica i el personal que
integra propiament la funcié publica soluciona els dubtes sobre si un Departament de la
Generalitat pot o no desenvolupar una actuacié concreta. A més, aquest Departament de
Governacio rep les consultes de tota la Generalitat, incloses les que fan referéncia a si s’ha de
fer una contractacié no prevista, i també és la seva competéncia donar o no el vist-i-plau a
aquestes questions.

Com a consequencia dels canvis de govern i de les modificacions de personal en els departa-
ments, durant el decurs de I'experiencia es va produir un reagrupament de la plantilla en
Governacio, de manera que es van integrar un total de 800 persones procedents de Benestar
Social i Familia i es va passar a tenir una plantilla al Departament que doblava I’anterior nime-
ro de treballadores. Aquesta nova plantilla té com a funcio la gestid i el manteniment, entre altres,
dels casals d’avis, el registre i la gestié de subvencions i les ajudes a la familia, etc.

Caracteristiques de la plantilla

El setembre de 2004 es va iniciar aquesta experiencia. En aquest moment, el Departament de
Governacio de la Generalitat de Catalunya comptava amb 518 treballadores, repartides en 25
centres de treball diferents. Aquest personal estava compost per 466 persones del Departament
de Governacio i 72 de Relacions Institucionals.

L'octubre de 2005 es va incorporar una part de personal del Departament de Benestar Social i
Familia (800 treballadores), entre les quals hi havia una bona part del personal laboral.

Actualment, el Departament de Governaci6 compte amb una mica més de 1.300 treballadores.
El 70% de la plantilla s6n funcionaries de carrera i només el 30% son personal laboral. Es un
departament on la majoria son dones, encara que els carrecs amb responsabilitat estan ocupats
per homes. Des de fa 2 anys, aquesta situacio s’esta corregint amb politiques d’igualtat.

Context sindical de ’empresa
En el Comité de Seguretat i Salut (CSS) estan presents tres sindicats: CCO0, UGT i CATAC. CCOO

té la majoria i lidera aquesta proposta, ja que la resta de forces sindicals no intervenen en la pro-
posta de I'avaluacio de riscos psicosocial.
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En un primer moment, en el Comite d’Empresa (CE) hi havia 5 DP, 3 dels quals eren de CCOO, 1
d’UGT i un altre de CATAC (sindicat de I’Administracid), i la relacio entre tots els sindicats era cor-
dial. Després del reagrupament de la plantilla i després de les eleccions de 2007, CCOO conti-
nua mantenint la majoria sindical; dels 13 delegats, 8 son de CCOO i la resta estan repartits entre
UGT i CATAC.

El CSS esta compost per 7 delegades de prevencio (DP) i 4 son de CCOOQ. A més, esta presidit
pel responsable de Governacio, i practicament assisteix a totes les reunions, la qual cosa com-
porta que els acords es compleixin.

Conveni col-lectiu aplicable

Com que es tracta d’una administracio publica, no es regeixen per I'estipulat en conveni col-lec-
tiu, sind per la Llei de Funcio Publica i la Llei del Funcionari. A més disposen d’una taula de nego-
ciacio constituida per diferents sindicats, on cada 4 anys, s’acorden i es desenvolupen millores
sobre diversos aspectes com salari, categories, etc.

El personal laboral es regeix pel VI Conveni Unic, que es negocia cada 4 anys, i I'Estatut dels
Treballadors.

Lorganitzacio de la prevencié en ’empresa

En el Departament de Governacid hi ha un servei de prevencid propi (SPP), amb pocs Recursos
Humans, en el que hi ha una unica persona que aglutina les dues especialitats necessaries per
constituir el servei propi. L'empresa assumeix com a propies les especialitats de Seguretat,
Higiene i Ergonomia i psicosociologia i es complementa amb un concert amb el servei de pre-
vencio alié (SPA) per a la vigilancia de la salut.

’any 2004 es va fer una auditoria del sistema de gestio de la prevencid, que va posar de mani-
fest dos fets clau, per la falta de:

e Informacio a les DP, fet que es va catalogar com a disconformitat greu, i
e Formacio de la tecnica de I'SPP en les tres especialitats.
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L’inici: la proposta d’avaluacioé de riscos psicosocials

En una reunid de CSS les DP proposen que es faci I'avaluacio de riscos psicosocial. L'origen de
la proposta es basa en que es compleixi la Llei de prevencid de riscos laborals, és a dir, no hi
ha un fet concret ni cap conflicte que actui com a detonant. No obstant aixo, la percepcio de
com s’organitza el treball és diferent per a 'empresa i per a les DP, i aquestes Ultimes son bas-
tant esceptiques amb I'organitzacio i sospiten que esta causant danys a la salut de les treba-
lladores.

Aixi, es planteja fer I'avaluacié de riscos psicosocial, sense negativa per part de la Direccio; al
contrari, tenen una actitud bastant positiva. El que plantegen és que aquest tema I'ha de gestio-
nar I'SPP i li donen total autoritat perqué I’SPP faci una proposta de planificacié d’aquesta activi-
tat al CSS. De totes maneres, en el CSS es pren I'acord de fer I'avaluacié de riscos psicosocial.

L'SPP fa les gestions necessaries i en la segiient reuni6 de CSS ja estan preparats per respondre,
perd el DP de CCOO també. La resposta de I’'SPP consisteix en dir que és la contractacié a una
empresa d’assessorament anomenada HIGIA PSISOC, que no és un servei de prevencio alié (SPA)
acreditat, perqueé faci I'avaluacio a través del “meétode” que ells han elaborat, ja que la falta de
recursos propis podria fer que el tema es desenvolupi molt a poc a poc.

Per la seva banda, el DP de CCOO planteja la proposta de fer I'avaluacié amb el métode CoPsoQ,
perd immediatament I’'SPP la desestima, perqué considera, a priori, que amb aquesta metodolo-
gia es perd molt temps.

Les DP estan en total desacord amb aquesta proposta i pregunten les raons d’aquesta decisio a
I'SPP, els quals contesten que no es pot fer amb mitjans propis perqueé no tenen recursos i que és
important fer I'avaluacio aviat i rapid, i que coneixen una empresa que ho faria molt bé.

Aixi, les DP sol-liciten que abans d’acceptar la proposta es doni informacio completa i verag al CSS
sobre ambdds metodes i que, per tant, s’ha d’explicar en qué consisteix el “meétode” i quins pro-
fessionals I’aplicaran, perque la decisié no és de I’SPP sind del CSS i, en dltima instancia, de I'em-
presari. En qualsevol cas, la negativa a la proposta de les DP d’aplicar el métode CoPsoQ ha de
ser una negativa motivada tal com estableix la llei.

Després de diferents intercanvis de papers, poc concrets, es produeix una reunié de CSS en la
qual intervé un psicoleg d’aquesta empresa externa i explica que del métode no en té informacio
escrita, que “ho té al cap”, perd que es basa en I'aplicacio de diversos test o qliestionaris vali-
dats. Els instruments que utilitzen, efectivament, son tests de valoracio o diagnostics de perso-
nalitat que s’administren en les consultes de psicolegs per identificar o diagnosticar alteracions
de personalitat. Per si quedava algun dubte, explica que I'objectiu de la metodologia és elaborar
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un sociograma de I'empresa en queé s’identifiquin les dues persones més sociables, les dues més
prestigioses i buscar les persones de risc de I'empresa.

Davant aquesta exposicid, el DP planteja que justament aquest no és I’objectiu de la llei, i que aixo
no és una avaluacio de riscos, ja que no s’estan avaluant les condicions de treball a les quals s’ex-
posen les persones, sind a les persones i que, fins i tot, aixo és il-legal fer-ho sense consentiment
de les treballadores, ja que estem més en I'area de la vigilancia de la salut que de la prevencio.
Es planteja que atempta contra la confidencialitat, perd aquesta empresa externa diu que la
garanteix totalment, ja que son entrevistes personals individuals i confidencials. Davant d’aques-
ta afirmacio, el DP també discrepa ja que es pregunta “com pot ser confidencial una entrevista
que es fa per identificar a persones critiques?”

Quant a resultats de representativitat, I'empresa externa diu que garanteix més del 100% de res-
posta. Davant d’aquesta afirmacid, el DP demana que s’expliqui que vol dir, i responen que fan
I'entrevista a extreballadors ja jubilats 0 acomiadats, a gent que esta d’excedéncia, de baixa
medica, etc.

Després de totes aquestes informacions la representacio dels treballadors, considera inaccepta-
ble la proposta, ja que s’esta plantejant NO complir amb I'objectiu de la llei: fer I’avaluacioé de
riscos, és a dir, analitzar las condicions de treball. Es parteix de la premissa que el problema
son les persones, per aixo s'identifiquen a persones positives, sociables i prestigioses, i persones
negatives, persones de risc.

La representacio dels treballadors elabora un informe negatiu en el qual no accepten aquesta pro-
posta; suggereix I'lstas21 CoPsoQ i sol-licita que en cas de negar-se a acceptar aquesta propos-
ta, la negativa sigui motivada.

L'SPP presenta un escrit on valora ambdues metodologies. Es un escrit de 3 fulls en el qual hi ha
dues pagines i mitja dedicades a parlar del CoPsoQ i planteja els punts forts i febles de cada
metodologia. A continuacio s’exposen les conclusions més rellevants:

El métode CoPsoQ no és adequat perque:

e El seu principal objectiu és la prevencio de riscos psicosocials en I’entorn laboral.

e No té en compte i no distingeix la poblaci6 “sana” de la “malalta”.

e Pressuposa causalitat directa del treball com a font de malestar.

e Genera falsos positius, és a dir, pot sortir desfavorable per algli que no esta exposat al risc.

e No serveix per solucionar les situacions de crisi o conflicte i, per tant, si no pot utilitzar-
se quan hi ha una crisi, cal pensar que tampoc pot utilitzar-se quan no hi hagi res nega-
tiu que calgui detectar.
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La indicacid de I'is del CoPsoQ és quan es disposi de diagnostic de la zona i estigui clar que no
hi ha una situacid de crisi, pero resultaria redundant avaluar dues vegades la mateixa zona.

El métode HIGIA PSISOC si és adequat perque:

Es un métode individualitzat i basat en una atencid personalitzada i en entrevistes per-
sonals semidirigides.

La finalitat del métode és tant preventiva com correctiva i esta especialment indicat en
situacions d’analisi especifica de crisi i de conflicte.

Permet reconeixer a la poblacié “sana i malalta”.

Elimina els falsos positius.

Com que és una metodologia forense, permet una actuacio continuada amb els mateixos
tecnics especialistes en cas de ser necessari.

Per tant, les conclusions son:

1.

CoPsoQ no discrimina les situacions de crisi, no és una eina eficag per determinar en quin
moment esta indicat o no, provoca efectes negatius i desconfianca tant a I'empresari com
als técnics i provoca angoixa al treballador.
HIGIA PSISOC és més apropiat per a I'organitzacio, ja que a partir del treball individualit-
zat evita falsos positius i no és tendencios.

Per tant, per al Departament de Governacid de la Generalitat, segons I'SPP, és més apropiat utilit-
zar la metodologia HIGIA PSISOC.

Després d’aquest informe, el responsable de relacions laborals informa que han estudiat les dife-
rents metodologies i han escollit la metodologia presentada per HIGIA PSISOC.

Després d’aquesta decisio, el DP informa la plantilla d’aquesta decisid i dels seus inconvenients.
Per la seva banda, I'empresa comunica la data d’inici de I'avaluacio.

Davant d’aquesta situacio sense sentit, la representacio dels treballadors denuncia la ITSS i plan-
teja aquesta situacio. La resposta de la ITSS en relacié amb el Departament de Governacid és la
segiient:

= No pot fer I'avaluacid de riscos a través d’aquesta empresa que pretenen contractar perque
I'especialitat la tenen assumida com a propia i han de fer-ho amb recursos propis, i només
podrien contractar una part de I'activitat, pero no la seva totalitat, emparant-se en I'establert
en I'art. 15 del RD 39/1997.

= Ha d’utilitzar una metodologia valida, si a la vista dels resultats no ho fos, llavors la ITSS inter-
vindria, pero a priori no es pronuncien sobre el métode.
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= Ha de garantir-se el dret de consulta i participacio de les DP en els temes recollits en I'art. 33
i seglients de la LPRL.

La ITSS no es pronuncia sobre tots els temes que es plantegen, pero té un efecte important sobre
I'empresa. D’entrada es comunica un ajornament de I'inici de I'avaluacio de riscos psicosocials
per part del director de Serveis.

Durant un llarg periode de temps no es parla del tema i la Direcci6 va donant allargues quan se’ls
demana informacio sobre el metode que s’ha d’utilitzar, la seva resposta és que ho estan escri-
vint i que quan estigui enllestit ho passaran a consulta.

Per complir amb el requeriment de la ITSS, els convenis de col-laboracié i els contractes i la cons-
titucid del SP es passen a I’assessoria juridica i, després de la seva analisi, s’hi fan canvis que
so6n comunicats a les DP i a la ITSS, i que consisteixen en:

= |'SPP deixa d’assumir I'especialitat d’ergonomia i psicosociologia.

= Es contracta aquesta especialitat amb un SPA acreditat.

= Es planifica fer 'avaluacié de riscos amb la metodologia CoPsoQ, que és la que recomana el
Departament de Relacions Laborals de la Generalitat.

Situacié actual

Aixi, després de dos anys de tensions, finalment la Direccid de I'Empresa i I'SPP abandonen la
idea de contractar a una empresa externa i decideixen assumir-ho amb els mitjans propis i apli-
car un métode d’avaluacio, el PsqCat21. A més, amb el canvi de govern, es produeixen reestruc-
turacions en els departaments i aquest en concret passa de tenir 500 persones a tenir-ne 1.300.
Ara estem treballant en el disseny de 'avaluacio, ja que la plantilla ha augmentat i el col-lectiu és
diferent.

Perspectives de futur

En aquest moment i després de tants anys de treball només tenim signat I'acord d’aplicacid del
metode, perd estem en la fase de disseny. Sabem que hem trigat una mica més a fer I’avaluacio,
perd estem convencuts que el que farem ara si que té valor per a la prevencid de riscos laborals
i sera un instrument per modificar les condicions de treball i millorar-les.

En tot aquest cami, la informacid als treballadors ha estat constant, des de CCOO hem fet infor-

macions sobre cada reunid i cada pas i al final la plantilla estava convenguda de no assistir a les
entrevistes personals.

- 86 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

’actuacid de la ITSS ha estat determinant, encara que no ha resolt tots els temes que plateja-
vem, pero ha estat un cop d’efecte important.

Hem sabut que en altres departaments de la Generalitat on s’havia aplicat HIGIA PSISOC, les
actuacions havien estat acomiadar a persones per eliminar el risc. Estem convenguts que anem
pel bon cami i que la intervenci6 centrada en la identificacid i actuacio sobre els problemes, és a
dir, sobre I'organitzacié del treball, és la millor manera de millorar les nostres condicions de tre-
ball.

Data de les entrevistes: 27 d’agost i 25 de setembre de 2007
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PREPARAR L’AVALUACIO: ADAPTACIO | INFORMACIO

Els apartats de decidir I'abast de I’avaluacid i I'adaptacid de les técniques de recollida d’informa-
cid son essencials en tot procés d’avaluacio. L'objectiu d’aquests moments van dirigits a aconse-
guir I'aplicacié d’un instrument d’avaluacid util, que ens permeti localitzar les exposicions per fer
emergir possibles desigualtats d’exposicio a fi de desenvolupar una prevencié més eficient i equi-
tativa, a I’hora que preserva I'anonimat i permet una resposta sincera i lliure.

La participacio dels treballadors és fonamental en la fase d’obtencié de dades, cosa que reque-
reix organitzacio i planificacio. Per aix0, acordar en el grup de treball com es desenvolupara la
comunicacio, la distribucio i la recollida de la informacié es considera indicatiu per assegurar el
maxim de participacio del col-lectiu de treballadors.

En aquest apartat presentem experiencies de sensibilitzacio i posada en practica del treball de
camp que ho aconsegueixen, malgrat les dificultats que presenten les caracteristiques estructu-
rals de I'empresa, de les condicions de treball o les sociodemografiques.

Cadena de supermercats. Com a compliment d’un requeriment de la ITSS, es planteja la neces-
sitat de disposar de I"avaluaci6 de riscos psicosocial en un centre. Aprofitant aquesta situacid,
I'empresa pretén avaluar tan sols una botiga i deixar les altres sense avaluar, ja que al ser una
empresa amb molts centres, consideren que fer I'avaluacio a totes les botigues és un procés cos-
t6s. La tasca de participacio i proposta de la DP fan possible modificar I'abast de I’avaluacid, pas-
sant a avaluar-se en aquesta primera fase 4 centres en lloc d’un, acordar un sistema d’informa-
cio i sensibilitzacio eficag i incrementar la taxa de resposta.

Hospital de Santa Maria. Des del primer moment es va decidir fer I'avaluacio de riscos amb el
metode Istas21. L'adaptacio de les preguntes relativa a les seccions de treball i categories pro-
fessionals ha requerit un treball intens per arribar a un acord. Aquesta experiéncia posa en
evidencia la importancia de la participacio de la representacio sindical, pel coneixement quotidia
de 'empresa i la importancia de preparar i tenir propostes concretes per a les reunions.

Departament de Justicia de la Generalitat de Catalunya. Una vegada acordat el metode d’a-
valuacio de riscos, el métode Istas21, era necessari aglutinar tres centres de treball amb un sis-
tema de categories professionals molt complex. El coneixement sobre els centres de treball, deri-
vat de I’experiéncia quotidiana, ha estat imprescindible per aconseguir una bona adaptacié del
qliestionari Istas21, quant a la definici6 dels llocs de treball.

Ben Net. En una empresa del sector de la neteja, amb gran dispersio horaria i geografica, difi-

cultats de lectura i escriptura, molts contractes a temps parcial, alta rotacid, treball aillat, amb
jornades molt curtes, contractes a temps parcial i un augment considerable de la immigracio,
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s’aconsegueix acordar amb I’empresa una campanya d’informacid i sensibilitzaci adequada per
superar aquestes dificultats i aconseguir informar la plantilla i sensibilitzar-la de manera que els
permeti aconseguir una taxa de resposta del 70%.

Asil Sant Jaume de Blanes. Es va acordar fer I'avaluacio de riscos amb el metode Istas21. Per
preparar I'avaluaci, el grup de treball va funcionar i va poder superar els obstacles, en algunes
ocasions importants, i adoptar acords. Cal destacar el treball d’informacid i sensibilitzacid realit-
zat per les delegades de prevencio amb el conjunt de la plantilla i la seva elevada participacio en
les assemblees i en la resposta del giestionari.
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EMPRESA: Cadena de supermercats

Aquesta empresa d’una cadena de supermercats és un exemple de la fase de preparacié de I'a-
valuacié amb I'lstas21 pels motius seglients:

e Apartir de I'exigéncia constant de participacid mitjancant la proposta per part de la dele-
gada de prevencio (DP) de CCOO, hem aconseguit molt bons resultats: utilitzar I'lstas21,
avaluar quatre centres enfront d’un exigit per Inspeccioé de Treball i Seguretat Social
(ITSS) i incrementar la taxa de resposta fins a un 72% del total de la plantilla dels quatre
centres avaluats.

e Els resultats s’han assolit amb CCOO en minoria en el Comité d’Empresa (CE) i en el
Comité de Seguretat i Salut (CSS).

En conclusio, aquesta experiéncia destaca perqué hem demostrat la importancia de la participa-

cio activa de la DP de CCOO perqueé el procés funcioni bé i per resoldre les situacions de transi-
cid en les que la posicio de les parts estava distanciada.
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Activitat de ’empresa/sector economic
Aquesta és una empresa multicentres de supermercats, inclosa en el sector del comerg.
Conveni que s’aplica

Conveni col-lectiu de treball de supermercats i autoserveis d’alimentacio de la provincia de
Barcelona.

Caracteristiques de la plantilla

La plantilla de les botigues de la provincia de Barcelona esta formada per unes 850 treballado-
res, entorn de 750 en el moment d’iniciar 'avaluacid. L’avaluacié es va fer amb unes 68 perso-
nes, la majoria d’elles (80% aprox.) dones, d’edat mitjana entre 26 i 35 anys. Els llocs de treball
son de caixeres i reposadores, responsables i adjuntes de botigues i caps de zona. La majoria
dels contractes son indefinits, a mitja jornada o jornada completa, son jornades rotatives, de mati
i de tarda. La mitjana d’antiguitat és d’entre 2 i 5 anys. Hi ha desigualtats salarials en funci6 de
la botiga i de la persona responsable, per compensacions encobertes no basades en dades
objectives.

Context sindical de ’'empresa

En el Comite d’Empresa, (CE) de 17 persones, CCOO esta en minoria, igual que en el CSS: la DP
de CCOO, que és qui lidera el procés, i tres delegades de prevencid (DP) d’'UGT. Malgrat aquesta
situacio sindical, hem aconseguit aplicar I'lstas21 en 4 botigues de la provincia de Barcelona, ja
que la DP de CCOO ha liderat els temes de prevencio de riscos laborals. La DP té una gran capa-
citat de mobilitzar a la plantilla, encara que es veu limitada per la seva alta rotacio.

Lorganitzacio de la prevencié en ’empresa

L’empresa compta amb un servei de prevencié propi (SPP) i un servei de prevencio alie (SPA) que
s’encarrega de la vigilancia de la salut.
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L’inici del procés: a partir d’'una dentincia a la ITSS

La nostra intervencio en prevencid de riscos psicosocials a I'empresa es deriva d’un fet molt con-
cret. Davant una dentncia prévia d’una treballadora per assetjament moral, la ITSS va exigir I'a-
valuacio de riscos psicosocials. Llavors, la técnica de prevencio de I'SPP va decidir, de manera
unilateral i sense consultar, fer-la amb un metode diferent al métode Istas21, el metode Factors
Psicosocials (FSICO) de I'Institut Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball (INSHT). Es va sal-
tar, per tant, un precepte legal que era la consulta préevia, ja que va avisar a les DP només amb
una setmana d’antelacio, sense presentar el métode ni comptar amb la seva participacio. Es a dir,
es va limitar a informar-nos de la decisio, obviant els nostres drets de participacid, actuacio que
considerem inadequada. Aquesta avaluacid va arribar a fer-se en el centre de la dentncia a la
ITSS.

En aquest moment, la DP de CCOO va reaccionar rapidament i va consultar amb 'assessora de
salut laboral del sindicat qué es podia fer, perqué considerava que no podien permetre que la téc-
nica de prevencio actués sense consultar la representacio de les treballadores. El juny de 2006
es va fer un escrit, que es va registrar a ITSS, i es va parlar personalment amb la inspectora assig-
nada a I'expedient, a la qual se li va demanar que es prorrogués el temps establert per complir
amb el requeriment i la repeticio de I'avaluacid de riscos psicosocials amb un métode que garan-
tis confianga sobre els seus resultats. Aquest va ser el primer conflicte del procés.

La ITSS es va pronunciar al respecte i va exposar que com €l procés presentava irregularitats, es
requeria que es repetis I’avaluacio en el centre de treball objecte de dentncia. En aquest moment,
juliol de 2006, hi va haver un canvi de tecnica de prevencio de I'SPP, i la DP va aprofitar per fer
pressio, que es realitzés de nou I'avaluacio i presentar la metodologia Istas21.

Signem un acord d’avaluacié amb el métode Istas21

Davant el requeriment de la ITSS, vam presentar I'lstas21 com a metodologia valida i adequada
per aplicar a I'empresa. La Direccio de 'Empresa no va posar grans inconvenients a la utilitzacio
d’aquest métode i vam signar un acord al respecte.

Vam constituir el grup de treball (GT), compost de manera paritaria per la part de 'empresa (un
gerent de vendes i un cap de zona) i de la representacio de les treballadores (2 DP: 1 de CCOO i
1 d’UGT) i la técnica de prevencio de I'SPP. Durant la identificacio dels origens es va incorporar
una segona persona de I'SPP. En realitat es tractava de reunions extraordinaries del CSS.

El moment de la signatura de I'acord amb I'empresa va resultar relativament facil i vam comptar

amb el suport d’'una de les tecniques de I'SPP, que estava suplint temporalment fins a I'arribada
de la nova técnica de I’'SPP. El punt més controvertit va ser la decisié de I’abast de I’avaluacio.
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Una vegada vam tenir I'acord el vam presentar a la ITSS i vam comencar a preparar I’avaluacio,
ja amb la incorporacid de la nova responsable de I'SPP. Vam adaptar el gliestionari de I'lstas21 a
la realitat de I'empresa i en vam garantir la confidencialitat. Des de la signatura de I'acord fins
que vam lliurar el gliestionari van passar uns dos o tres mesos.

La decisio de I'abast

El requeriment de la ITSS era positiu per al nostre treball, perd ho considerem insuficient perqué
nomeés exigia I'avaluacio dels riscos psicosocials en un dels centres de I'empresa. En una reunid
del CSS I'octubre de 2006, la DP de CCOO, amb el suport del sindicat, la federacio i el gabinet
Higia, va reivindicar que s’ampliés I'abast de I'avaluacié a tots els centres de la provincia de
Barcelona, més de 50 en total.

Davant la nostra exigéncia, la Direcci6 de I'Empresa es remetia al requeriment de la ITSS i afir-
mava que ja n’hi havia prou en avaluar un centre i, a més, complia amb el requeriment d’aquest
organisme. Els nostres arguments perqué s’ampliés I'abast a més d’un centre de treball eren que
no ens podiem conformar amb una botiga perque Ia llei exigeix que es faci a tota 'empresa i per-
que ja que es feia I'esforg de preparar I'avaluacio, era millor aprofitar-ho per a més botigues. Aixi
mateix, vam argumentar que per disposar de dades estadistiques significatives, i atenent a la con-
fidencialitat, era necessari abastar més d’un centre de treball i no només una botiga.

Aquest segon conflicte amb I'empresa es va solucionar gracies a I’exigéncia de participacio
constant de la DP en el procés, de manera que vam aconseguir que se n’ampliés I'abast.
Finalment vam acordar amb la Direcci6 de I'Empresa I'avaluacio de quatre botigues, totes sota la
supervisié d’'un mateix cap de zona, entre les quals hi havia el centre de la treballadora assetja-
da.

Assolim ampliar ’abast gracies a la participacié propositiva de la DP

Encara que ens hagués agradat que I’abast de I'avaluacio hagués estat més ampli, vam aconse-
guir aquest objectiu sindical d’ampliacié gracies al treball, la insisténcia i la constancia de la DP
de CCOO. Valorem molt positivament aquesta ampliacio de I'abast i, encara que no quedem del
tot satisfetes, som conscients que és una de les primeres empreses d’aquestes caracteristiques
en les quals es fa I'avaluacié amb el métode Istas21.

En un primer moment, vam veure que podiem estirar de la corda i exigir que se n’ampliés I'abast,
perd també vam entendre que era millor no forcar massa la situacid. Considerem que era millor
entrar poc a poc a intervenir en 'empresa i, a partir d’aqui, anar exigint I'avaluacio de la resta de
centres. A més, quan vam acordar amb la Direcci6 de I'Empresa que es fes I’avaluacio en els qua-
tre centres, vam advertir que es tractava només de I'inici i que més endavant caldria fer-ho a la
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resta de botigues de I'empresa. Aixd va quedar recollit en una de les actes del CSS. Per tot aixo
considerem que vam aconseguir un aveng molt positiu.

La preparacio de I’avaluacio: el procés d’informacio i de sensibilitzacié

El tercer conflicte important del procés, que també es va solucionar amb la participacio activa
de la DP de CCOO, va ser el procés d’informacio i de sensibilitzacio de la plantilla, que es va ini-
ciar el gener de 2007.

Si bé vam acordar amb la Direccié de 'Empresa i les DP d’UGT que es fes una circular per infor-
mar als treballadores, no vam coincidir ni en el contingut ni en la forma de distribuir-la entre la
plantilla.

¢ Nosaltres teniem una proposta de circular més detallada i ampliada per explicar bé els
riscos psicosocials, els seus efectes i la possibilitat d’avaluar-los. La part empresarial i
les altres DP no consideraven necessaria tanta informacio, perqué entenien que la plan-
tilla no es llegiria un document gaire extens. Al final vam haver de rebaixar el grau d’e-
xigéncia del contingut per arribar a un acord.

e Sobre la forma de distribucio de la circular a la plantilla també hi va haver discrepancies.
La nostra proposta era assegurar-nos que arribés a totes les treballadores adjuntant-la a
la nomina, perd I'empresa va dir que no tenia temps en el mes en curs i que suposaria
allargar el procés un mes. Finalment, totes les DP van acceptar que a través dels caps de
zona i els responsables de botiga es fes arribar la circular juntament amb un full on cada
treballadora havia de confirmar I'assisténcia a una sessio informativa. Les treballadores
enviaven aquest full d’assisténcia per fax a la técnica de I'SPP. D’aquesta manera s’in-
formava les DP de quines eren les previsions de participacio.

Vam acordar fer 6 sessions informatives en tres dies, i que en aquest mateix dia es contestés i es
recollis el giiestionari d’avaluacio de riscos psicosocials, el qual es dipositaria en sobre tancat i
en urna, precintada a tal efecte, que custodiaria la técnica de prevencio durant tot el procés.

Les xerrades eren exposades per la tecnica de I'SPP, preparades préviament juntament amb I’as-
sessora de CCOO. El primer dia van contestar al giiestionari Istas21, versié mitjana, els caps de
botiga, i se’ls va donar la circular informativa i el full per apuntar-se a les sessions perqué ho
repartissin entre les treballadores de les seves botigues.

Aixi mateix, es va acordar en el CSS informar mitjancant una circular informativa diferent a les
treballadores de les botigues que representaven les DP en les quals no s’estava fent I'avaluacio.
En principi es va enviar en el mateix moment que la nota per als centres avaluats, pero hi va haver
irregularitats en el seu lliurament. Sobre el repartiment d’aquesta nota informativa per als centres
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no avaluats, un membre del CSS, de la part empresarial, es va comprometre a lliurar-les interna-
ment i, en principi, cada responsable de botiga les havia de penjar després a la mateixa botiga
perque les treballadores les poguessin llegir.

Comencem el procés d’informacio i sensibilitzacié

Durant les primeres sessions informatives, la DP de CCOO va constatar una participacié molt baixa
i va decidir fer una ronda per les botigues per veure qué havia passat. Es va adonar que el pro-
cediment pactat per distribuir la circular a través dels responsables de botiga no havia funcionat:
les circulars no havien arribat a totes les treballadores i els responsables de botiga no havien fet
especial émfasi en la importancia d’aquesta avaluacio i de la participacid, cosa que havia estat
determinant per la baixa participacio en les reunions informatives, que no arribava al 30% de les
caixeres.

Quan només faltava una Unica sessid informativa, la DP de CCOO va comunicar a la técnica de
I'SPP la seva voluntat de passar per les quatre botigues per informar les treballadores que enca-
ra podien anar a una de les sessions. La técnica de I'SPP va acceptar la proposta i la DP va reco-
rrer els 4 centres i va veure que no s’hi havia fet gaire émfasi en la necessitat de participar-hi.

En aquest moment, la DP de CCOO es va encarregar d’informar treballadora per treballadora de
la importancia de participar. La seva participacio activa va tenir impacte, i I'assisténcia va aug-
mentar en I'Gitima sessid. Evidenciem aixi que sense la participacio directa de les DP el procés
no funcionava bé, i la técnica de I'SPP va reconeixer que hi havia hagut un problema d’informa-
cid. No obstant aix0, encara la taxa de participacio era molt baixa, inferior al 40% i considerem
que no era representativa. A més, van participar més els adjunts i responsables de botiga perqué
se sentien obligats per 'empresa, que les mateixes treballadores.

Vam fer una reunid del GT en la qual, suposadament, s’havia d’obrir I'urna perqué ja s’havien fet
les sessions informatives i s’havien lliurat els qiiestionaris. La DP de CCOO, amb el suport d’UGT,
es va negar al fet que s’obris perqué hi havia hagut irregularitats, no s’havien fet bé les coses i
no s’aconsequiria el 50% de resposta entre les caixeres. Lempresa, per la seva banda, volia obrir-
la encara que no es donés per valid el contingut dels qliestionaris. El seu interés era saber quins
eren els resultats, pero sense que fossin valids. La DP es va negar al fet que s’obris si no s’ha-
vien d’utilitzar les dades per implementar mesures preventives. Finalment, la DP va proposar que
perque fos considerat valid el resultat calia aconseguir el 50% de participacio. Lempresa va res-
pondre que caldria aconseguir un 70-80% de taxa de resposta del qgliestionari, i que si no s’ac-
ceptava la seva proposta, caldria assolir el 100%. L'acord final va ser que el resultat es conside-
raria valid a partir d’'un 70% de resposta del giiestionari.
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Vam demostrar que la participacio de la DP en la fase de sensibilitzacio és
essencial

En la reunié seglient del GT I'empresa va recongixer les mancances en el repartiment de la cir-
cular i es va acordar:

e Fer una sessio informativa addicional.

e Esperar a obrir I'urna.

e Establir, com a condicid, que s’arribés a un 70-80% de resposta del total de les 68 tre-
balladores.

Llavors, el GT va acordar fer una altra circular dient que no s’havia arribat a tota la plantilla. Una
persona de I'empresa es va comprometre a repartir amb la DP de CCOO i una DP d’UGT aquesta
segona circular per les botigues, a explicar la importancia de participar, i va acceptar fer un dia
més de sessions informatives. Aquesta ronda de visites va augmentar considerablement la taxa
de resposta del giiestionari, que va passar del 50% al 72%. Aquesta dada la coneixien les DP per-
qué anaven prenent nota de la devolucid del gliestionari amb la intencid de fer un seguiment del
nombre de lliuraments, sense identificar les treballadores. D’aquesta manera, amb el cens dels 4
centres implicats, proporcionat per I'empresa, podien tenir una nocid orientativa de si s’estava
aconseguint una taxa de resposta representativa o no.

Aixi, vam fer evident i vam demostrar la importancia de la participacio activa de la DP de CCOO
perqué el procés funcionés bé. Si a la plantilla no se I'informa bé i no se li déna importancia a la
sensibilitzacié a través del contacte directe entre treballadores i DP, la participacid és molt més
baixa per la falta de coneixement del procés.

La recollida de les dades i I’elaboracié de 'informe preliminar
Després de la sessid informativa addicional, va acabar la recollida del qiiestionari i es va obrir I'ur-
na, sempre custodiada per la técnica de I’'SPP. Es van codificar els qliestionaris per ordre de sor-

tida per facilitar futures comprovacions en la introduccid informatica de les dades.

Una vegada oberta I'urna vam acordar que es fes una altra circular en la qual s’informés a la plan-
tilla del segiient:

1. Linici de la fase de tractament i d’analisi de les dades.

2. Lataxa de participacio.
3. Agraiment de la seva participacio.
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Per part de CCOO també voliem fer una altra circular en la qual quedessin resumits els resultats
estadistics sense interpretar, ja que considerem que calia continuar informant la plantilla perque
se sentis implicada i fes aportacions.

La proposta d’informe preliminar en el GT, presentat per la técnica de I'SPP, assenyalava quines
eren les dimensions més problematiques: inseguretat; exigéncies psicologiques emocionals, cog-
nitives, sensorials i quantitatives; doble preséncia; conflicte de rol; control de temps; estima i
amagar emocions.

Canvis i millores aconseguits

En aquesta experiéncia son nombrosos els canvis i millores assolits, que demostren la importan-
cia de I'exigéncia constant de participacié propositiva per part de la DP de CCOO. En aquest cas
aconseguim el segiient:

e Fer de nou I'avaluacio de riscos psicosocials, en aquest cas amb la versio mitja del méto-
de Istas21, per haver-se realitzat sense avisar préviament a la representacio de les tre-
balladores ni garantir la seva participacio.

e Abans de signar I'acord d’aplicacio de I'lstas21, ampliar I'abast de I'avaluaci6 d’una boti-
ga, com exigia la ITSS, a quatre centres de treball.

e Esva fer constar en acta del CSS que aquests quatre centres només eren l'inici del pro-
cés i que més endavant caldria fer I'avaluacio amb I'lstas21 en altres botigues.

e Demostrar, amb la participacio activa de la DP de CCOO en el procés d’informacio i de
sensibilitzacid, la importancia de tenir en compte la preséncia i la participacio de les tre-
balladores i dels seus representants en el decurs de tot el procés.

e Que I'empresa reconegués que havia funcionat malament la fase d’informacio de la plan-
tilla, delegada en els responsables de botiga.

Sabem que la descripcié que s’esta fent en aquests moments és extrapolable a la resta de boti-
gues, cosa que no vol dir que amb aix0d ja n’hi hagi prou, sind que caldra avaluar les altres boti-
gues.

Aixi, doncs, aquesta experiéncia reitera la importancia d’exigir la participacid dels i les DP en tot
el procés, ja que s6n qui coneixen bé la realitat de la plantilla i qui poden fer aportacions molt
riques. D’altra banda, també mostra la importancia de mantenir sempre ben informada a la plan-
tilla, perqué se senti implicada en el procés i hi participi activament.

Dates de les entrevistes: 2 d’agost i 17 de setembre de 2007
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EMPRESA: Hospital de Santa Maria. Gestio de Serveis Sanitaris

Lexperiencia d’intervencio sindical sobre riscos psicosocials en aquesta empresa ha estat selec-
cionada per mostrar la fase de preparacio de I’avaluacio i, en concret, d’adaptacio del giiestiona-
ri per diversos motius:

e S’ha aconseguit iniciar I'avaluacié en molt bones condicions: aplicant I'lstas21, amb la
participacio de la representacio de les treballadores i amb un funcionament del grup de
treball molt agil i productiu.

e La participacié de les delegades de prevencio (DP) ha estat molt important durant I'a-
daptacio del gliestionari perqué s’ajustés a la realitat concreta de I'empresa i no fos sim-
plement una aproximacio teorica de manual. El seu coneixement derivat de I’experiéncia
en aquest hospital ha ajudat a agilitzar les decisions sobre I'adaptacid de les preguntes
910 del qliestionari Istas21, referides a la distribucié de departaments o seccions i als
llocs de treball, respectivament.

e En cap moment el procés ha estat conflictiu i les aportacions de les parts han estat sem-
pre raonades.

Per tant, aquesta experiéncia és una mostra que si hi ha voluntat i s’hi posa I'obstinacio i els mit-
jans necessaris, la metodologia Istas21 proporciona la suficient informacio i les eines perqué la
intervencié funcioni bé i introdueixi una metodologia de treball que permet avancar de forma
ferma.
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Activitat de ’empresa/sector economic

’Hospital de Santa Maria és un centre hospitalari gestionat per 'empresa publica Gestio de
Serveis Sanitaris (GSS). Pertany al sector sanitari. Es troba en un procés de fusio amb el princi-
pal hospital public de Lleida, I’Arnau de Vilanova.

Conveni que s’aplica

S’aplica el conveni de la Xarxa Hospitalaria d’Utilitzacio Publica de Catalunya (XHUP), excepte per
als funcionaris de la Generalitat de Catalunya (uns 120 treballadors i treballadores).

Caracteristiques de la plantilla

En aquest centre treballen unes 800 persones, de les quals el 85% son dones. El nombre de tre-
balladores aproximat que pot respondre a I'avaluacio és de 700, ja que una part de les treballa-
dores de cuina i neteja (40 aprox.) pertanyen a empreses subcontractades, i I'empresa no va
acceptar incloure-les, i una altra part té contractes puntuals. La mitjana d’edat és de 40-45 anys.
La taxa de temporalitat és d’un 20%. L'antiguitat minima de la plantilla fixa supera els 10 anys,
i una bona part de la plantilla arriba als 20. No és un col-lectiu homogeni respecte a condicions
laborals, ja que una part son funcionaries i una altra personal laboral. Els llocs de treball s6n de
personal d’infermeria, facultatius, auxiliars, zeladors, de tasques d’administracio, neteja, buga-
deria, cuina i manteniment.

Context sindical de ’'empresa

Des de les ultimes eleccions la presencia majoritaria és de CCOO. Hi ha un Comité d’Empresa
(CE) d’una banda, i una junta de personal. El CE esta format per 17 persones: 7 de CCOO, 5 de
SATSE, 4 d’UGT i 1 de SAE. En la junta de personal n’hi ha 1 de CCOO i 1 d’UGT. En el Comité de
Seguretat i Salut (CSS) hi ha 3 delegades de prevencid (DP) de CCO0, 1 d’'UGT i 1 de SATSE. Les
relacions entre els sindicats i la Direccié de I'Empresa son correctes i fluides, perd es percep una
baixa conscienciacio en prevencio.

L’organitzacio de la prevencio en ’empresa

Compta amb un servei de prevencio propi (SPP) que participa com a part técnica en I'avaluacio
de riscos psicosocials. Un servei de prevencid alie (SPA) s’encarrega de I'especialitat de segure-
tat. Esta constituit el CSS i es tracta d’una empresa amb una experiéncia important de relacions
entre la representacio sindical i la Direccid. Per tant, hi ha un reconeixement mutu de les dues
parts per treballar. El tema preventiu de riscos psicosocials s’incorpora a I'activitat preventiva
amb forga normalitat.
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El qgliestionari curt: un instrument per visualitzar riscos

L'inici de I'avaluacié de riscos psicosocials amb I'lstas21 en aquesta empresa va sorgir com a
resultat d’'una confluéncia d’interessos de la part empresarial (perque la llei ho exigeix) i la part
social, per la importancia que té per a nosaltres el manteniment de la salut de les treballadores i
perqué consideravem que no es podia esperar més temps per reduir o eliminar els riscos psico-
socials. No obstant aix0, préviament va tenir lloc un fet a I'empresa, que si bé no va ser la causa
directa de I'avaluacio a tot el centre, si que pot considerar-se una oportunitat de I’entorn per dur-
la a terme.

Des de feia molt temps hi havia nombroses queixes de la plantilla del servei de psiquiatria de I’hos-
pital. Creien que no se’ls tenia prou en compte en la presa de decisions, que no se’ls escoltava i, a
més, hi havia un problema de seguretat de la integritat fisica per les agressions sofertes per part
d’alguns pacients. En resum, hi havia una sensacié de cansament i inseguretat perque aquesta
situacio s’estava allargant des de feia ja temps. La Direccié de 'Empresa i I'SPP van passar un
quiestionari d’avaluacié de riscos psicosocials a la plantilla d’aquest servei, perd quan es van pre-
sentar els resultats, les treballadores van considerar que no s’ajustaven a la realitat. Es a dir, era un
metode que no comptava amb un minim rigor i no permetia captar la situacio real dels treballadors.

Vam veure la necessitat de fer una analisi més exhaustiva i fidedigna dels problemes expressats
per les treballadores i que encaixava bastant bé sota el paraigua dels riscos psicosocials. El 2006
vam decidir passar el qliestionari curt de 'lstas21 al servei de psiquiatria com a accio sindical per
veure la realitat i comunicar-la a I’'empresa. La reunio prévia amb I’assessora de CCOO per expli-
car el qliestionari va registrar una amplia participacio de la plantilla del servei. A més, aquesta
implicacio activa de les treballadores es va reiterar amb una participacié molt elevada, van con-
testar 21 de les 22 persones del servei.

Els resultats del quiestionari curt de I'lstas21 es van presentar en el CSS, i encara que no se li van
lliurar a I'empresa per estratégia sindical i perqué no els van requerir, si que se li va comunicar
que havien estat molt diferents als obtinguts amb el giiestionari que havia passat I'SPP prévia-
ment i van quedar reflectits en I'acta. Posteriorment, comuniquem a I’empresa que ens reserva-
vem I'opcio de denuncia a Inspeccio de Treball de la Seguretat Social (ITSS) si no es prenien
mesures a la situacio de risc que estaven vivint les treballadores d’aquest servei.

A més, vam presentar els resultats de la versio curta de I'lstas21 al conjunt de la plantilla de psi-
quiatria, la qual va trobar els resultats ajustats a diferéncia dels del gliestionari de I'SPP. Les tre-
balladores, a la llum dels resultats, es van involucrar de manera molt activa en la definici6 de les
causes de les exposicions nocives i en la realitzacié de propostes de millora. Per tant, la versio
curta del qgliestionari Istas21 va treure a la llum una realitat que la poblacié treballadora portava
temps patint.
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S’acorda fer I’avaluacioé de riscos psicosocials

A la fi de 2006 I'empresa va comunicar la seva intencié d’avaluar els riscos psicosocials a tot
I’hospital.

L’acord sobre quin métode haviem de treballar també va ser rapid. Coincidim en la metodologia
a utilitzar: Istas21. El conjunt de les parts la coneixiem. Les DP de CCOO havien fet un curs en el
sindicat. Per la seva banda, I'SPP no ho coneixia en profunditat, pero es va informar i va propor-
cionar a la Direccio de 'Empresa I'assessorament técnic necessari. Encara que passar el qlies-
tionari curt a psiquiatria no va ser el que va propiciar que s’avalués tot el centre, si que es pot
considerar com una oportunitat del context. Per tant, ens trobavem en un marc bastant favorable
per comencar a preparar I'avaluacio.

Signem l'acord i formem el grup de treball

La signatura de I’acord va ser senzilla i no va requerir massa temps gracies al consens entre
les parts. Malgrat aquesta facilitat, hi va haver un punt en el qual vam haver de cedir: la deci-
sid de I'ambit d’actuacio. Mentre nosaltres proposavem que I’avaluacid es realitzés en el con-
junt de les empreses que treballen a I’hospital, I'empresa argumentava que no s’havia de fer
carrec de I'avaluacid de la plantilla de les empreses subcontractades, que era obligacié de cada
empresa.

Encara que I'0ptim era que s’inclogués al conjunt de les empreses, ja que en molts aspectes com-
partim I’organitzacio del treball, acceptem la proposta de I'empresa i les DP van proposar que a
canvi, una vegada s’obtinguessin els resultats i es proposessin les mesures preventives relatives
a les persones de la neteja i cuina que si que son de I'empresa, les mesures es fessin extensives
a totes les treballadores. A més, acordem que la Direccid de I’hospital proposaria a les empreses
subcontractades que fessin I’avaluacio a les seves treballadores.

Després constituim el GT, format per: 3 DP de CCOO0, 2 DP d’UGT i 1 DP de SATSE, per la part
social. Per part de I'empresa, la directora de serveis generals, el director de Recursos Humans, la
cap d’infermeria i el director médic. | per part de I'SPP, la técnica de prevencid i la metgessa del
treball. Fins ara el treball en l'interior del GT ha estat agil al llarg del cami que hem recorregut,
perqué s’ha seguit la proposta de treball del métode Istas21 i cap de les parts ha pretés sortir-
se’n. A més, el fet que cada part anés a les reunions amb una preparacio prévia ha facilitat I'a-
veng del procés i ha permes aprofitar millor el temps.

Pero no totes les parts hem aportat el mateix. Creiem que és important reconeixer que la repre-

sentacié de CCOO hem jugat un paper central i que som, practicament sempre, la que prenem la
iniciativa. | aixo ha estat possible per diversos motius: creiem en el tema, coneixem bé I'empre-
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sa, tenim bona comunicaciéo amb les treballadores, estem formades i hem tingut el suport que
hem necessitat, tant de la federacio com de I’estructura técnica i sindical de salut laboral.

Informem la plantilla de I’acord i de la importancia d’avaluar

Una vegada teniem signat I'acord i constituit el GT, vam informar la plantilla, mitjancant una
assemblea i el contacte directe informal, que s’iniciava un procés d’avaluacio dels riscos psico-
socials en el centre. Per justificar la intervencié argumentem que igual que es mesura la llumi el
so en el lloc de treball, es mesuren els riscos psicosocials, ja que malmeten la salut. El bon ente-
niment entre les DP i la plantilla va facilitar la comunicacio i el procés d’informacio.

Preparem I'avaluacio: I’adaptacioé del qliestionari

Una vegada signat I'acord vam comencar a preparar I'avaluacio. Per adaptar el qiiestionari a la rea-
litat de I'empresa ens van caler 6 reunions del GT en les quals les parts vam fer diferents propos-
tes i, finalment, vam arribar al consens d’una proposta intermédia. Per tant, totes vam adoptar una
participacio més o menys activa. Tant la Direccio, com I'SPP com les DP coneixien perfectament el
funcionament del centre i son persones optimes per treballar I'adaptacid. Per aixo vam arribar a
acords bastant rapid. Tanmateix, el coneixement de les DP és especialment valuds perqué esta
basat en I'experiéncia del dia a dia de I’hospital i, per tant, permet concretar molt més I'adaptacio.

L’adaptacié de les preguntes 9 (departaments) i 10 (llocs de treball) del
quiestionari

’adaptacio de les preguntes 9 i 10 va ser el tema més controvertit. Ladaptacié de la pregunta
relativa a llocs de treball va ser més facil d’acordar que la dels departaments, ja que es va utilit-
zar el conveni col-lectiu com a guia de les diferents categories i grups professionals. En I'adapta-
cio de la pregunta 9 és on hi va haver més discrepancia amb I'empresa, ja que la seva proposta
inicial i la nostra diferien bastant. La seva era molt més basica i superficial, mentre que la nostra
aprofundia molt més en cadascuna de les unitats d’analisi.

En un primer moment, I'empresa va plantejar les unitats d’analisi referides als departaments en
funcio dels 4 grans blocs que hi ha a I'hospital: hospitalitzacio, consultes, administracio i serveis.
Davant d’aquesta proposta, vam plantejar que aixi no s’abastava tota la riquesa del centre, que
no era una cosa tan senzilla com aixo, perque sind la gent no se sentiria reflectida en aquests
departaments. També vam argumentar que aquesta classificacio no era valida perqué no era el
mateix ser infermera en psiquiatria que en cirurgia, per exemple.

Per millorar aquesta proposta, seguint els criteris que estableix la metodologia, vam fer un estu-
di per desglossar cadascun dels departaments de I’hospital, cada unitat de gestid, per analitzar si
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compartien comandaments, quines tasques es desenvolupen a cada lloc, etc. A més, continua-
ment ens preguntavem si en aquestes categories s’hi havia inclos tot el personal de la plantilla o
si hi podia haver algu que no se sentis identificat en cap d’elles. D’aquesta manera, elaborem uni-
tats d’analisi molt més afinades que les proposades per I'empresa. La nostra reflexié és que vam
poder fer aquesta proposta perqué coneixem bé I'empresa.

Davant la nostra proposta de més de 20 seccions, 'empresa va quedar sorpresa perqué pensa-
va que era massa complicat i que no calia concretar tant. No obstant aixo, argumentem que, si es
volia fer bé el procés, calia desglossar bé els departaments. A més, quan ens trobavem amb un
col-lectiu amb unes condicions de treball molt especials, intentavem que fos una unitat d’analisi.
En un primer moment la Direcci6 d’infermeria va mostrar una certa resisténcia al fet que s’afi-
nessin tant els llocs de treball i departaments, perquée pensava que la intencio del giiestionari era
implicar especificament el departament d’infermeria (deduim que hi havia preocupacio sobre el
fet que els resultats poguessin qiiestionar la seva direccio), perd no obstant aixo es va superar
aquest obstacle conversant informalment i argumentant que aquesta no era la finalitat de I'ava-
luacio, sin6 treure a la llum les qiiestions d’organitzacid de treball que estaven danyant la salut
de les treballadores.

L’empresa tenia el dubte del nombre minim de persones que havia d’haver-hi en cadascuna de
les unitats d’analisi, perqué considerava que si hi havia tants departaments n’hi hauria moltes
amb menys de 25 persones. Llavors vam consultar el sindicat i ens va dir que no hi havia cap pro-
blema. Aixi mateix, I'SPP va consultar al Centre de Seguretat i Condicions de Salut en el Treball
(CSCST) de Lleida per corroborar el que argumentavem. A més, I'SPP ens va oferir a la part social
assistir conjuntament a fer la consulta per garantir la major transparéncia en el procés. El CSCST
va confirmar que no hi havia cap problema si alguna unitat d’analisi tenia menys de 25 persones,
sempre que fossin casos excepcionals.

Aixi mateix, al veure la quantitat d’unitats d’analisi que proposavem, I’'SPP va dir que hi havia un
problema per introduir-les en el programa informatic de I'lstas21. En el fons no era una negativa
a la nostra proposta, sin6 que era un problema de tipus instrumental. Encara que no teniem noti-
cia que hi hagués un limit de categories per aquest programa, vam consultar-ho amb ISTAS, que
ens va informar que, efectivament, no hi havia un nombre limit d’unitats d’analisi, i que si hi havia
problemes a I'hora d’introduir-les en el programa, es tractava d’un impediment informatic. Per
corroborar aquesta informacid, I’SPP va consultar de nou al CSCST de Lleida, que també va va
donar aquesta resposta.

Finalment vam aconseguir un acord sobre I’adaptacid. Encara que no es van incloure totes les uni-
tats d’analisi que proposavem, vam ampliar considerablement la proposta de I'empresa. En la
pregunta referida als departaments o seccions, vam concretar 17 unitats d’analisi, i en la pregunta
sobre llocs de treball, vam establir 8 opcions de resposta. Sabem que sempre es pot millorar, pero
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I'adaptacio final del qliestionari creiem que funcionara bé i que permetra captar, en bona mesu-
ra, les desigualtats entre els llocs de treball i els departaments.

La participacié: un element central del procés

L'obstinacid i I'esforc posat en I'adaptacio del qliestionari i en la seva continua revisio és basic, ja
que una vegada es passa a la plantilla, ja no hi ha marxa enrere. Per tant, abans de passar-ho cal
assegurar-se que garantim I'anonimat i la confidencialitat, que tothom se senti identificat en algu-
na de les unitats d’analisi, i que s’ajusti al maxim possible a la realitat concreta del centre.

Mentre que la part de I'empresa va voler avancar més rapidament en aquesta fase i no centrar
tants esforgos en adaptar el quiestionari, les DP es van encarregar que els passos fossin segurs i
que les presses no espatllessin I’adaptacio del quiestionari. Per aixo, les DP de CCOO van ser les
encarregades d’assegurar-se que es complien totes les condicions perqueé el giiestionari fos valid
i tot el treball invertit no hagués estat en va.

Aixi doncs, perque les reunions del GT dedicades a I'adaptacio del qiiestionari fossin productives
i el seu resultat positiu, vam detectar tres factors essencials:

e Que totes les parts haguessin treballat préviament la seva posicio i arribessin a les reu-
nions amb una proposta clara. D’aquesta forma i amb la participacio activa de les parts
evitem que es treballés seguint una tnica linia de treball imposada i aconseguim enriquir
el treball del GT.

¢ (Que les DP coneguessin perfectament la realitat quotidiana del centre de treball per poder
afinar al maxim possible les unitats d’analisi i la practica del procés d’intervencié del
metode Istas21.

e Que les DP frenessin les presses de I'empresa en I'adaptacié del giiestionari i garantis-
sin que cadascun dels passos es feia en ferm.

Acordem un pla per informar i sensibilitzar a la plantilla

Una vegada teniem adaptat el gliestionari, abans de les vacances d’estiu de 2007, I'empresa va
proposar que es passés llavors a la plantilla. Tot i aixi, de nou vam haver de frenar el ritme per
evitar que la passada del giiestionari coincidis amb les vacances d’estiu. A més, considerem que
perqué hi hagués una participacio alta calia un procés previ d’informacio i sensibilitzacio a la
plantilla. Per garantir que la major part de la plantilla estigués present en el moment de contes-
tar-ho vam proposar i vam acordar que es realitzés el mes de novembre de 2007, ja que a I’oc-
tubre encara hi ha una part de la plantilla que és de vacances.
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Considerem que és molt important informar bé el conjunt de treballadores perqué sapiga com
funciona el qliestionari Istas21 i per assegurar que no se’ls identificara personalment i que no tin-
guin por a respondre’l. Per tant, perqué tot el treball realitzat fins ara no es perdi, cal que la plan-
tilla sapiga que és el que s’esta fent i que percebi la importancia de participar.

En I’Gltima reunid del GT abans de les vacances d’estiu de 2007 vam acordar com es faria la infor-
macid i la sensibilitzacio de la plantilla. L'SPP, per la seva banda, va proposar una circular infor-
mativa que es va discutir en el GT i es van fer propostes per millorar-la i, finalment, es va acabar
arribant a consens. A més, es va parlar de fer una xerrada informativa on hi hagués el CE com a
representacio de les treballadores, I'SPP i la Direccio de I’'Empresa perqué quedés clar que son
totes les parts les que tenen interes en la participacio.

D’altra banda, considerem que amb aquestes accions conjuntes no n’hi ha prou, i que és neces-
sari un pla sindical d’informacio i sensibilitzacio (escrita i oral) de la plantilla perqué la taxa de
resposta sigui el més alta possible. Encara que la plantilla sap que s’esta treballant el tema en el
GT, perque I’hem anat informant, és necessari mantenir-la expectant. El “boca a boca” és un dels
instruments que més bé funciona entre les treballadores, ja que malgrat ser un centre gran, es
coneixen molt bé i tenen molt bona comunicacio.

Millores i canvis aconseguits

Després del treball que s’ha fet durant aquest temps, i conscients que encara ens queda un llarg
cami per recorrer, ja hem assolit introduir una série de millores i canvis en I'empresa a partir de
la nostra intervencio sindical:

e Amb la participaci6 activa de les DP de CCOOQ en I'ambit de les relacions laborals amb
I’empresa hem aconseguit concretar les bases per plantejar la necessitat d’avaluar els
riscos psicosocials amb I'lstas21 i perque s’apliqui de forma correcta.

e Aixi mateix hem assolit passar d’una situacio en la que la Direcci6 de 'Empresa no esta-
va gaire receptiva a les nostres propostes a una altra en la que esta més oberta i les té
en compte.

e Hem demostrat que el coneixement de les DP derivat de I'experiéncia en el treball és
essencial i imprescindible perqué I'adaptacio del gliestionari a la realitat de I'empresa no
sigui formalista i superficial, sind que aprofundeixi en les seves especificitats.

e A més, hem assolit més conscienciacio de la plantilla sobre I'existencia de riscos psico-
socials en el treball i de la possibilitat d’avaluar-los per prevenir-los en I'origen.

Encara que les vacances d’estiu han ralentitzat la intervencid, no ho han deixat aparcat. En el

moment de les entrevistes ja estava concretat el procés d’informacio i sensibilitzacio de la plan-
tilla i ja s’havia acordat que per recollir els giiestionaris es col-locaria una urna en la centraleta
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telefonica de I'hospital durant 20 dies, ja que és un espai obert 24 hores i que tothom coneix. Per
tant, el procés continua actiu i amb activitats ja programades.

Dates de les entrevistes: 12 i 18 de setembre de 2007
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EMPRESA: Departament de Justicia de la Generalitat de Catalunya3

La intervencio sindical per a la prevenci6 dels riscos psicosocials amb la metodologia Istas21 des-
taca en aquesta empresa en la fase de preparacio de I’avaluacio, i especialment en el moment
d’adaptaci6 del qliestionari, per diferents raons:

e Perqueé en 'adaptacio de les preguntes 9 i 10 del giiestionari (departaments i ocupacions)
es va poder contemplar la realitat de I’empresa i superar els criteris legals i de gestié que
marca I’administracid publica.

e Perque la participacio dels delegats de prevencid (DP) ha estat essencial per poder fer
aquesta adaptacié amb éxit. Lampli coneixement i I'experiéncia quotidiana d’accid sindi-
cal de les DP els ha permes establir els criteris per fer una classificacio en la qual tot el
personal se sentis identificat.

e Aixi mateix, I'experiéncia destaca per I'important paper de les DP en I'objectiu d’informar
la plantilla i aconseguir la seva implicacié. Una actuacié que s’ha desenvolupat en el con-
junt d’arees i centres del Departament. En aquest treball també hi ha hagut una bona
implicacio del servei de prevencié propi.

3 Com s’explicara més extensament en I'apartat “d’organitzacio de la prevenci6 en 'empresa” en el Departament de Justicia hi ha 3 comités de segu-
retat i salut. Al llarg de la descripcio de I'experiéncia hem aprofundit principalment en I'experiéncia del Comité de Centres Penitenciaris. Aquesta des-
cripcio s’explica per I'oportunitat de les entrevistes. Val la pena destacar la coordinacié sindical de CCOO que hi ha hagut entre les persones que formen
part dels tres comités.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Empresa publica de la Generalitat de Catalunya constituida per 4 arees: Jutjats, Centres
Penitenciaris, Serveis Centrals i Justicia Juvenil.

Conveni que s’aplica

Com en el conjunt de I’Administracid publica, el col-lectiu de funcionaries es regula per la Llei de
la Funcié Publica de Catalunya. El personal laboral es regeix pel conveni col-lectiu per al perso-
nal laboral de la Generalitat de Catalunya. La major part de la plantilla son funcionaries. En el cas
dels Centres Penitenciaris també hi ha acords especifics (que s’apliquen a funcionaries i labo-
rals) i que tracten sobre temes generals de condicions de treball.

Caracteristiques de la plantilla

El conjunt del Departament compta amb unes 13.000 treballadores, de les quals, aproximada-
ment 5.000 son de I'ambit de Centres Penitenciaris, 1.200 de Serveis Centrals, 300 dels centres
de Justicia Juvenil, i la resta de Jutjats. La distribucio per sexes varia en funci6 de I'area; per
exemple els Serveis Centrals predominen les dones; en els centres de Justicia Juvenil hi ha un
equilibri entre dones i homes, excepte en la linia de comandament; i, en els centres penitencia-
ris predominen els homes.

Les categories professionals son les de I’Administracio publica, basades en una classificacio en
funcio de la titulacio exigida per al seu ingrés, que va de la A, amb la titulacio superior, a la /, amb
la menor titulacio requerida. Els llocs de treball sén molt diversos: administracio, professionals
sanitaris, personal de manteniment (paletes, electricistes, etc.), personal de vigilancia, psicolo-
gues, juristes, educadores, pedagogues, mestres, personal de neteja, personal dels serveis de
menjador, etc.

Context sindical de ’'empresa
En el conjunt del Departament hi ha representacio de CCOO, UGT, CATAC, CGT, STAJ i CSIF. Com
a organs unitaris del personal funcionari hi ha una Junta de Personal. El personal laboral té dos

comites d’empresa (CE), un de 'area de Barcelona i un altre Intercentres, per als temes centrals
i els temes que afecten els centres de treball de les arees de Tarragona, Lleida i Girona.
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L'organitzacio de la prevencio en I’empresa

El Departament de Justicia de la Generalitat de Catalunya té constituits tres comités de segure-
tat i salut (CSS): Serveis Centrals i Justicia Juvenil; Centres Penitenciaris; i Jutjats, coordinats per
una mateixa persona.

L'empresa compta amb un servei de prevencio propi (SPP). Per a la realitzacio de I'avaluacio de

riscos psicosocials s’ha contractat a una psicologa i un psicoleg, perd només un d’ells continua
en actiu en el procés, juntament amb un dels técnics de I'SPP.
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L’inici del procés: plantegem el tema a ’empresa abans que es publiqués
Istas21

[’any 2000 comencem a exposar a la Direcci6 la importancia i la prioritat dels riscos psicosocials,
ja que detectavem importants problemes relacionats amb I'organitzacio del treball i un nombre
elevat de baixes laborals de llarga durada per alteracions psicologiques. Aixo ho haviem observat
principalment en I'ambit de Centres Penitenciaris, perd també dels centres de Justicia Juvenil.

La resposta del Departament va ser que estava mantenint converses amb una universitat catala-
na per fer un estudi amb una enquesta especifica per analitzar la situacié en la qual es trobava
la plantilla i comencar a treballar en la millora de les condicions de treball. Ens van assenyalar
que entre els temes a tractar destacava el tema de les agressions, ja que era un dels motius que
obligava a fer adaptacions dels llocs de treball i que comportaven un alt cost de reincorporacio
de la plantilla al lloc de treball.

L’empresa decideix avaluar els riscos psicosocials amb un qiiestionari propi

El Departament va signar un conveni amb una universitat per determinar quins factors eren els
que més afectaven la salut del col-lectiu de treballadors. La preparacio d’aquest estudi i del qlies-
tionari va durar entorn de 2 anys, durant els quals es van fer proves pilot en presons i centres de
justicia juvenil. La inversio economica i temporal del Departament en aquest estudi va ser impor-
tant, aspecte que valorem positivament perqué I’empresa estava posant obstinacié a avaluar.

No obstant aix0, en el moment en qué ja estava tot preparat per passar el giiestionari pels diver-
s0s centres seleccionats en la mostra, es va presentar publicament I'lstas21 com a métode d’a-
valuacio i intervencio sobre els riscos psicosocials.

Es publica I'lstas21 i plantegem un canvi de métode a ’empresa

Les delegades de prevencio (DP) de CCOO, després de coneixer I'lstas21 a partir de les activitats
del sindicat, vam plantejar la seva utilitzacio, ja que aquesta metodologia aprofundia molt més que
I'altra en el coneixement dels riscos psicosocials en el treball, i consideravem que era més apro-
piada que la que estava preparant el Departament. Sense desestimar I'esfor¢ de I'empresa inver-
tit a fer la seva propia avaluacio, vam sol-licitar a la Direccié un canvi en la metodologia per pas-
sar a utilitzar I'lstas21 i aconseguir fer I'avaluaciéo més profundament.

En un primer moment, el Departament va respondre que aquest canvi no era possible perqué
s’havien invertit molts diners i molt temps en I'altre estudi i perqué ja s’havien dut a terme les
proves pilot del qliestionari. Només faltava que una empresa externa, contractada per aixo, pas-
sés pels centres de la mostra seleccionada pel Departament.
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Davant aquests arguments de la Direcci6, vam tornar a insistir en la utilitzacio de I'lstas21 per-
que, a diferéncia de I'altre, en ser gratuit, reduiria els costos del Departament. A més, vam argu-
mentar que era molt més complet i que aixd permetria tenir un diagnostic més acabat de la rea-
litat de I'empresa, i, per tant, dissenyar mesures més eficaces. La Direcci6 va continuar negant-
se a canviar de metode, perd vam continuar insistint en la importancia d’utilitzar I'lstas21.

Finalment es va acordar la utilitzacioé d’Istas21

Malgrat la negativa inicial, més endavant la responsable dels tres CSS va comunicar que accep-
taven canviar a Istas21 i que I'altre estudi quedava aparcat, perd amb una condicio: que s’inclo-
gués amb el guiestionari de I'lstas21 la part del primer giiestionari, que contemplava el tema de
les agressions. Vam respondre que encara que era preferible no barrejar les dues coses, accepta-
vem que s'inclogués I'annex sobre les agressions. Es a dir, passavem d’un “no” al canvi de méto-
de a un “si”, pero incloent el tema de les agressions. No obstant aix0, més endavant, la mateixa
empresa va canviar de parer i va considerar que no seria necessari afegir el tema de les agres-
sions al qiiestionari de I'lstas21.

Aixi doncs, vam establir I'acord sobre I'aplicacio de I'lstas21. La signatura es va fer en cadascun
dels tres CSS. En la signatura va participar el director general del Departament de Justicia. Per
dur a terme tot el procés d’avaluacié amb Istas21 es va contractar a dos psicolegs. Al principi des-
coneixien la metodologia, perd a poc a poc van anar-hi entrant. Un d’ells no va continuar i es va
fer carrec del seu treball un dels técnics de I'SPP.

Preparem I’avaluacio: I'adaptacié del qliestionari a una realitat complexa

Aquesta és potser la fase més destacada d’aquesta experiencia en el que fa que dura el procés,
ja que s’ha fet evident la importancia del paper que juguen les DP en la preparaci6 de I’avaluacio
i, en concret, en I'adaptacid del qgliestionari, en les preguntes 9 i 10, referents a les seccions o
departaments i les categories professionals.

Quan ja teniem signat I'acord vam comencar a preparar I'avaluacié. En un primer moment, el
Departament va proposar que es fes una mateixa adaptacio, utilitzant un anic qiiestionari per al
conjunt de les arees. Els arguments per procedir aixi van ser que, com en totes les arees del
Departament hi havia les mateixes categories de I’Administracié publica, podria utilitzar-se un
mateix qliestionari.

La participacié de les DP va ser crucial per adaptar el qiiestionari

En I'adaptacio del giiestionari va ser crucial la participacio de les DP, que van indicar que si feien
un unic questionari, basat en el sistema de classificacid per nivells dels treballadors de
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I’Administracié publica, no es recolliria la riquesa i I’heterogeneitat de la plantilla i no seria pos-
sible visualitzar les desigualtats que hi havia. Vam argumentar aquesta posicié explicant que no
era el mateix una treballadora de nivell C, per exemple, que treballa en una preso, que una que
ho fa en un jutjat. EI qué fa i com ho fa no té res a veure. Es a dir, si es volia fer un giiestionari
per a tot el conjunt de centres, no es podia treballar amb les categories fixades (A, B, C, etc.) per-
qué no suposa el mateix en els diversos centres (preso, jutjat, etc.).

Vam proposar que s'utilitzés un qiestionari diferent per a cadascuna de les arees del
Departament, a causa de la seva complexitat. Es tractava, per tant, que es preparés i s'adaptés
un qiiestionari especific a cadascun dels 3 CSS, per ajustar-los el maxim possible a la realitat.

Finalment es va acordar la nostra proposta i cada CSS va preparar I'avaluacio per a la seva area
d’actuacio. Cada CSS va quedar encarregat d’adaptar el qiiestionari a la realitat de la seva plan-
tilla, agrupant els departaments i els llocs de treball en categories, per construir les unitats d’ana-
lisi. El resultat van ser quatre qliestionaris diferents: un per a Serveis Centrals, un altre per a
Justicia Juvenil, un altre per a Centres Penitenciaris i una cambra per a Jutjats. Aquest ha estat
un dels assoliments més importants de les DP perqueé I'avaluacio es faci correctament.

Necessitavem treballar en cada CSS una conversié de les seccions i categories professionals
geneériques establertes per I’Administracio publica a una que tingués més rellevancia i fos perti-
nent des del punt de vista de la salut psicosocial. Per aixo, les DP de CCOO explicaven quines acti-
vitats es feien en cadascun d’ells, i llavors, juntament amb el técnic i el psicoleg, els agrupaven
en alguna de les categories que s’havien definit en el giiestionari.

El nostre coneixement sobre els centres de treball, derivat de I’experiéncia quotidiana de treball,
ha estat imprescindible per aconseguir una bona adaptacio. Per aixo és essencial garantir la nos-
tra participacio en el procés, ja que som qui tenim un coneixement més precis dels procediments
i organitzacio del treball. Com a exemple d’aix0, trobem el fet tan simple que el psicoleg contrac-
tat no coneixia la majoria de les nomenclatures del Departament i va ser necessari que les DP les
hi expliquéssim.

La part que més esforgos va requerir va ser la d’enquadrar cadascun dels departaments i pro-
fessions en una de les opcions de resposta de les preguntes 9i 10, no a causa de les discrepan-
cies entre les parts, sin6 per la dificultat real de diferenciar les tasques o de donar prioritat a un
criteri de classificacio davant d’un altre. No obstant aix0, en cap moment el procés va quedar
estancat per aquest motiu, sind que es van fer les reunions i consultes al Gabinet Higia de la CONC
necessaries per continuar avancant.
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L’adaptacié de les preguntes 9i 10
Alguns dels exemples practics d’aquesta adaptacio son els segiients.

En els Centres Penitenciaris treballavem amb la idea d’identificar bé les categories professionals
i la tasca que es realitzava, i el resultat va ser el segiient:

e Per a la pregunta 9, van sorgir 7 departaments o seccions: interior-vigilancia directa a
presoners-, prestacions -contacte puntual amb presoners-, tractaments —atencio neces-
sitats dels presoners-, oficis, accessos -control accés centres penitenciaris-, cabines i
sales de control -atencio presos, pero sense contacte directe-, sanitari i oficines.

e Peralapregunta 10, 6 llocs de treball: comandaments, personal amb tasques relaciona-
des a interior, técnics superiors, comandaments intermedis, personal amb tasques no
relacionades amb interior i tecnics intermedis.

Un altre exemple de com concretem el tema és el de 'area de Justicia Juvenil:

e Per ala pregunta 9, departaments o seccions, es van acordar dues categories: personal
de contacte directe i personal de contacte diferit.

e Perala pregunta 10, llocs de treball es van acordar quatre categories: comandaments,
personal educatiu, personal d’assisténcia i personal de serveis.

A més, en tot moment s’ha tingut especial cura per garantir I'anonimat i la confidencialitat de I'a-
valuacio.

La dinamica dels GT va ser bona, pero millorable

Aquest treball d’adequacio de les preguntes 9 i 10 va comportar diversos dies de reunions dels
grups de treball (GT) de cadascun dels tres CSS del Departament. En el cas de Serveis Centrals i
Justicia Juvenil, es van fer reunions setmanals durant uns dos mesos perque I'adaptacio del
quiestionari fos el més correcta possible.

Per poder canalitzar bé I'adaptacio, quan sorgien dubtes sobre la divisio de tasques o responsa-
bilitats per a la classificacio es van fer consultes al Gabinet Higia Salut i Treball de CCOO. Es a dir,
en cas de dubtes sobre les categories i en els casos en els que unes tasques podien entrar en
més d’una d’elles, es consultava amb el sindicat per valorar i establir quin criteri de classificacio
era el més important.

L'assistencia i la participacio de la representacio sindical en les reunions dels diferents GT era
canviant, excepte en el cas de les DP de CCOO. En el GT de Centres Penitenciaris acordem que
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podien assistir més persones d’un sindicat perqué hi hagués més aportacions. Per part de I'SPP,
assistia el tecnic el treball del qual esta sent positiu al llarg del procés. Per part dels represen-
tants de I’Administracid, només va acudir en algunes ocasions la persona coordinadora dels tres
CSS del Departament. Considerem que hagués estat important la preséncia regular de persones
de la Direccio amb més poder de decisié perque els acords que es prenguessin fossin executius.

Centres penitenciaris: elaborem un full-guia que acompanya el qliestionari

Una vegada teniem la classificacio dels llocs de treball que consideravem valida i correcta, vam ela-
borar un full-guia perqué ajudés les treballadores a decidir en quina de les categories construides
es trobaven. Aquesta guia va ser presentada al costat del giiestionari quan les DP s’apropaven als
centres de treball per distribuir-lo. D’aquesta manera, quan I’emplenaven, amb aquesta guia podien
decidir quina opcid de resposta de lloc de treball triar. En aquest full-guia hi havia desglossats tots
els llocs de treball que havien estat inclosos en cadascuna de les opcions de resposta de les pre-
guntes 9 i 10. Aixi es va facilitar molt el treball a I'hora de contestar aquestes dues preguntes.

Altres vies d’informacio i sensibilitzacié de la plantilla

A més d’aquest treball escrit, per poder explicar bé a les treballadores de presons la classificacio,
la part de la informaci6 oral oferta per les DP i I'SPP també va ser essencial en tot el Departament.
Vam fer rondes pels diferents centres de treball per presentar i explicar el gliestionari. Aquestes
rondes van ser primordials perquée cada treballadora s’animés a contestar el gliestionari i pogués
respondre’l correctament, i especialment les preguntes 9i 10.

En el cas dels Serveis Centrals, les DP van repartir el qliestionari planta per planta i van explicar
en petits grups la importancia de participar en I'avaluacio, insistint en el seu caracter confiden-
cial. No obstant aix0, en una primera ronda es van recollir pocs qliestionaris, i aixo va portar I'SPP
a passar lloc per lloc per insistir en la importancia de participar. Aquesta estrategia va tenir efec-
tes molt positius, ja que va augmentar considerablement el nombre de persones que van emple-
nar i van lliurar el qliestionari.

A més, la sensibilitzacio de la plantilla es va fer mitjangant una carta del secretari sectorial del
Departament que es va adjuntar a la nomina, en la que s’indicava la importancia que tenia el tema

de riscos psicosocials i la participacio de tota la plantilla en la seva avaluacid.

Passem el quiestionari a tots els centres de treball del Departament de
Justicia

La principal via de difusio i lliurament del giiestionari va ser presencial, ja que la caracteristica de
I'empresa és una realitat multicentres i és dificil arribar al conjunt de la plantilla. Per exemple, en
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I'area de Centres Penitenciaris les rondes informatives i de passada del giiestionari pels centres
van ser dutes a terme per les DP, un técnic de I'SPP i el psicoleg contractat. Les DP anavem a
cada centre de treball i feiem una primera reunié amb el director en la qual se li preguntava quin
dia de la setmana podriem passar per poder abastar totes les guardies en 3 dies i contactar amb
tot el personal. Perqué la plantilla estigués ben informada, a més vam fer notes informatives sobre
el qlestionari en les quals s’avisava dels dies que es passaria pel centre a lliurar-ho. Hi va haver
treballadores que se’l van emportar per contestar-lo en un altre moment i altres persones que el
contestaven in situ.

La fase de lliurament i recollida dels qliestionaris, per a I'ambit dels Centres Penitenciaris, va
durar entorn de 9 mesos, entre 2005 i 2006, ja que en alguns casos va ser necessari invertir gai-
rebé una setmana per centre per poder cobrir tots els torns de treball. En alguns casos, el lliura-
ment del qliestionari i I'explicacio es feia individualment perqué es tractava de llocs de treball
aillats. Hi va haver presons a les quals fins i tot hi vam assistir dissabtes i diumenges. Es deixa-
ven els qliestionaris en el centre a carrec d’una persona de Direccio, i les treballadores el podien
dipositar ja contestat en les urnes. Quan cada centre tenia uns quants qliestionaris recollits, avi-
sava I'SPP perqueé els anés a buscar.

Al principi, 'empresa va mostrar una certa reticéncia al fet que es deixessin exemplars de qiies-
tionari en blanc en cada presd, pensant que la gent contestaria més d’una vegada, i aixo provo-
caria la distorsi6 dels resultats. A aix0 vam argumentar que aquesta situacio generalment no es
donava en altres empreses, i que no havia de suposar un inconvenient. Finalment, la Direccié no
va posar cap pega a deixar qiiestionaris en blanc en els centres de treball. En presons també es
va fer molta assisténcia pel lloc de treball de cada persona, ja que era la millor manera que la
gent contestés el qliestionari, més laborids potser per a nosaltres i el técnic, perd amb un bon
resultat quant a més resposta del personal.

En els altres dos CSS, la difusid del giiestionari va ser més senzilla perqué resultava molt més
facil reunir el personal de Serveis Centrals i els Jutjats que en el cas de Centres Penitenciaris, on
les persones treballen molt més separades i amb torns molt diferents.

En un dels centres de Justicia Juvenil vam tenir un contratemps que cal intentar evitar en proxi-
mes intervencions. Quan ja s’havia decidit el dia i I'hora per passar el giiestionari a la plantilla, el
director del centre no va comunicar que abans de nosaltres, unes persones del Centre d’Estudis
Juridics farien un test sobre psicologia. Aquest fet va tenir efectes negatius perqué molta gent ja
no es va quedar a contestar el qliestionari de I'avaluacié de riscos psicosocials. Aixo va produir
que nomeés el respongués entorn del 30% de la plantilla d’aquest centre. Per tant, és imprescin-
dible treballar intensament per evitar que I'empresa incompleixi acords aconseguits, ja que poden
entorpir el procés.
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Ens replantegem I'abast de I’avaluacié davant I’'obertura de nous centres

A I'hora de passar els giiestionaris entre els diferents centres de treball de I'area de Centres
Penitenciaris va sorgir el dubte d’on posar el limit temporal a aquest repartiment, ja que s’esta-
ven obrint centres nous i calia decidir si s'incorporaven també en I'avaluacio.

Els dos principals inconvenients d’incloure els nous centres que s’obrissin eren:

1. Si s’incloien en I'avaluacio hi havia la possibilitat que hi hagués persones que respon-
guessin dues vegades el giiestionari, perqué moltes de les que s’incorporaven als nous
centres provenien d’uns altres ja existents.

2. Perque si es continuaven incloent els diferents centres que s’anaven obrint seria dificil
tancar aquesta fase, perqué amb certa freqiiencia hi ha noves obertures. Aixo retardaria
molt I'elaboracio de I'informe preliminar.

Finalment vam acordar no incloure’ls perqué: o bé es podien fer extensives als nous centres les
mesures preventives sorgides de I'avaluacio, o bé es podia acordar fer una altra avaluacio en un altre
moment per als centres de treball nous. Aquesta decisid estratégica va ser presa per evitar que el
procés, que estava comportant molta feina i esfor, es veiés interferit per incorporacions continues.

Aconseguim una participacio mitjana bastant alta

La taxa de resposta en I'ambit de Centres Penitenciaris va ser alta, encara que amb variacions
importants entre centres. En alguns d’ells es va registrar una participacio del 40% de la plantilla,
mentre que en uns altres es va aconseguir el 80%, i la mitjana va ser entorn del 60%. Per als
casos en que la taxa va ser baixa es va plantejar la possibilitat de fer una segona ronda, pero el
técnic de I’'SPP va considerar que no era necessari.

En els centres de Justicia Juvenil, la mitjana de participacio va ser d’un 76%, encara que hi va
haver dos centres en els quals la taxa de resposta va superar el 85% del total de la plantilla del
centre. Per la seva banda, en I'area de Serveis Centrals, la proporci6 de plantilla que va participar
va ser bastant inferior, i de 1.214 persones van contestar el quiestionari 569.

Treballem els informes preliminars en els tres CSS

En el moment en queé es van fer les entrevistes per aquesta experiéncia, ja s’havia passat el qiies-
tionari a tota la poblacio treballadora del Departament i I'SPP ja havia lliurat alguns dels informes
preliminars i uns altres s’estaven acabant. Per exemple, en el GT de I'area de Jutjats ja s’havia
rebut I'informe preliminar i estavem comencant a constituir els grups per analitzar i interpretar les
dades amb la plantilla. De totes maneres és necessari assenyalar que el procés es va alentir enor-
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mement en la fase d’introduccio de les dades i I'elaboracid dels informes preliminars. Aquest fre
el vam relacionar amb dos fets: els recursos dedicats a aquesta fase van ser escassos, i es van
produir canvis de responsabilitats en la Direccio del Departament i en I'SPP.

En el cas de Serveis Centrals i Justicia Juvenil, la sotsdirectora del Departament va proposar que
davant les dades de I'informe preliminar, es treballessin només algunes de les dimensions estu-
diades, argumentant que portaria molta feina abordar-les totes. Davant d’aquesta posicié6 vam
insistir que s’havia signat un acord i que s’havien d’analitzar totes i cadascuna de les dimensions
previstes en el giestionari. Per reafirmar la nostra posicio també vam comptar amb I'assessora-
ment del Gabinet Higia Salut i Treball de CCOO.

A partir d’aquest moment, tots els esforgos es van dirigir a treballar en profunditat els informes
preliminars dels tres CSS per identificar els origens, elaborar les propostes de mesures preventi-
ves i aconseguir introduir millores en I'organitzacio del treball del Departament de Justicia.

Canvis i millores aconseguits
En aquest procés hi ha diverses millores que es van assolir amb la intervencio sindical:

e (Que I'empresa posés els recursos necessaris per avaluar els riscos psicosocials. Aixo va
suposar que el tema dels riscos psicosocials passés a tenir un lloc a I'agenda de pre-
vencio de I'empresa.

e L’acord amb I'empresa de canviar el metode d’avaluacié decidit unilateralment i que
s'utilitzés I'lstas21.

e També es va aconseguir, gracies a la participacio activa de les DP, adaptar de manera
valida el qliestionari, sobretot en referéncia a la realitzacié d’un qiiestionari per a cada
area del Departament i a 'elaboraci6 de categories per a les preguntes 9i 10.

e Arribar a tota la plantilla per lliurar-Ii i recollir el qiiestionari, malgrat la dificultat que
suposava el volum de la poblacid treballadora i el fet que en nombrosos casos es tractés
de llocs de treball aillats entre ells.

e Es va establir una relacié d’entesa amb el técnic de I'SPP, que va facilitar la informacio
necessaria per als GT.

e Aixi mateix, vam aconseguir avancar perqueé I'empresa tingués en compte les nostres apor-
tacions i ens escoltés quan feiem propostes en el camp de la prevencio dels riscos laborals.

Per tant, aquest procés mostra la importancia de la participacio de les DP i que aquesta sigui tin-
guda en compte en el GT perqué el procés es pugui ajustar el més possible a la realitat concreta
de I'empresa. Sense la nostra participacio, I'adaptacio del qiiestionari hagués estat menys fructi-
fera perquée no hagués recollit la diversitat d’'una plantilla amplia i heterogénia.

Dates de les entrevistes: 25 de juliol, 29 d’agost i 24 d’octubre de 2007
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EMPRESA: Ben Net

Aquesta experiéncia demostra que per arribar a la conclusio que és necessari fer I'avaluacio de
riscos psicosocials hi ha diversos camins, pero és prioritari que es tingui en compte la dimensio
col-lectiva del procés, sobretot de la fase de preparacid de I'avaluacio per diferents motius:

e La situacid individual de diverses netejadores, que patien persecucio i discriminacio per
part de I'’encarregat de I'edifici on treballaven, va propiciar I'analisi de 'organitzacié del
treball en 'empresa i la posterior actuacié sobre les condicions de treball, a partir d’a-
cordar amb I’empresa 'avaluacio i intervencid sobre els riscos psicosocials. Aquesta
experiencia reflecteix com es va aconseguir convertir un problema que semblava indivi-
dual en una situacié que afectava el col-lectiu.

e El procés d’avaluacio de riscos psicosocials es va desencadenar a partir d’un conflicte
entre les netejadores i I’encarregat d’un centre de treball situat al Vallés Oriental. Les tre-
balladores es trobaven en una situacié de desigualtat a causa de la persecucid i al trac-
te de favor que s’exercia de forma arbitraria sobre unes netejadores enfront d’unes altres,
situacié que provocava diferéncies de tracte.

e Com a conseqliéncia d’aquesta actuacio, set treballadores van emmalaltir; van patir
depressid. EI metge de capcalera els va donar la baixa medica, pero tenia clar que I'ori-
gen era professional i les enviava a la Unitat de Salut Laboral (USL). Com que totes van
consultar la mateixa unitat, des de la USL es va fer una proposta d’intervencio col-lectiva
a les mateixes treballadores que ja estaven en contacte amb el Comité d’Empresa (CE).

e A partir de la materialitzacié dels danys, es va plantejar el tema a I'empresa, pero aques-
ta va fer cas omis i no va prendre cap mesura. Enfront de la gravetat de la situacid, la
representacio de les treballadores va prendre la decisi6 de denunciar els fets a la
Inspeccid de Treball (ITSS).

e Fruit d’aquesta intervenci6 en ITSS, es va presentar 'oportunitat d’acordar amb I’empre-
sa la intervencid sobre els riscos psicosocials, i abordar la situacio en el centre en con-
cret. acord va propiciar que la denuncia no prosperés i que les delegades de prevencid
(DP) van paralitzar el procés, amb I’objectiu de disposar d’un espai per estudiar i inter-
venir en la problematica identificada en relacié amb I'organitzacié del treball i resoldre el
conflicte concret que hi havia en el centre de treball en qiiestio.

Es a dir, es va abordar el cas concret i la dimensio més col-lectiva del problema: I'organitzacio del
treball.
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Activitat de ’empresa/ sector economic

’empresa Ben Net es dedica a la neteja d’edificis i locals. Esta organitzada sindicalment a esca-
la provincial i a causa del servei que presten als seus clients, disposen de multitud de centres
(totes les instal-lacions dels clients); per tant, podem dir que és una empresa multicentres, de
manera que hi ha una completa dispersio geografica. Els horaris son molt variats, ja que els con-
tractes estableixen serveis de durades molt variades, periodicitat diaria, setmanal, mensual i
quinzenal, i aixo configura I’horari laboral de la treballadora que ho realitza.

El tipus de client determina la jornada: el nombre d’hores treballades, la dispersio geografica, el
control de les supervisores sobre les treballadores i com es dura a terme la relaci6 entre empre-
sa i client. La classificacio i la diferenciacio dels clients de I’empresa ha estat clau per a la pre-
sentacio del metode Istas21, la creaci6 dels grups de treball posteriors i la intervencid en I'or-
ganitzacio de treball. Els tipus de clients que es poden trobar a Ben Net son els seglients:

= QOficines petites de bancs, caixes d’estalvis o despatxos, amb una relacié de tracte més
familiar i proper, motivada per I'antiguitat de la relacid laboral en el centre. En centres petits,
les netejadores es desplacen per fer curts periodes de permanéncia en el centre de treball i
poden treballar fora de la jornada del client, el que permet que s’organitzin de forma més
autonoma el treball en els centres. En aquests casos, la relacié de la supervisora amb el
client es caracteritza per una presa de contacte cada 15 o 20 dies. Aqui, la supervisora prac-
ticament no té contacte amb la treballadora, ja que es limita a reposar els productes de nete-
ja, fent-ho fins i tot en un horari en el qual la treballadora no és al centre.

= (Clients amb més entitat, bancs i caixes amb personal de Ben Net pero sense que hi hagi
un responsable de I’edifici. Son clients preferents per a la Direccié de Ben Net i amb els quals
la supervisora té més contacte amb el centre i amb les treballadores. Les treballadores, el
nombre de les quals depen de la mida de les instal-lacions del client, estan situades en el
centre de treball i aix0 en facilita el contacte entre elles.

= Alires centres de treball tipus comunitats de propietaris, complexos esportius, col-legis,
etc. L'horari en aquests centres de treball és molt variat: tarda, nit, matinada, perd per als
que no hi ha supervisio estricta. Aquestes sessions de treball poden durar entre 1 hora i 1
hora i 20 minuts aproximadament.

= Clients en indistries. L'activitat en aquests centres es dirigeix a la neteja de vestidors,
menjador, recepcid i oficines, majoritariament, encara que en algunes també la zona indus-
trial. El treball a les fabriques és més brut, i suposa el contacte de les treballadores amb
personal de la industria. A les fabriques hi ha una figura responsable de les treballadores,
I’encarregat que substitueix el paper de la supervisora tot i que de tant en tant passa a
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reposar material, encara que el contacte el té fonamentalment amb el responsable de I’e-
difici, no amb les netejadores.

Ben Net forma part de les empreses d’alta sinistralitat del Departament de Treball de la
Generalitat de Catalunya, des de fa 3 anys.

Conveni que s’aplica

Conveni col-lectiu autonomic de neteja d’edificis i locals de Catalunya (2005-2009).

Caracteristiques de la plantilla

La plantilla de Ben Net és amplia, a escala de Catalunya compta amb 1.150 treballadores, i dis-
persa, ja que les treballadores duen a terme la seva jornada laboral en les instal-lacions del
client. En la provincia de Barcelona son 760 treballadores aproximadament. En I'ambit espanyol,
I’empresa compta amb 1.300 treballadores.

Una caracteristica representativa €s la gran dispersio horaria, ja que les treballadores es desplacen
d’un centre a un altre, sobretot en el cas de clients fixos i clients petits, per un temps limitat (45 minuts,
una hora, etc.), independentment que el treball es faci en horari de mati, tarda, nit o matinada.

En relacié amb les categories professionals, es pot observar una clara segregacio per sexe i cate-
goria professional. Segons el conveni, les categories professionals en les quals s’acumula més
personal son les segtients:

Les netejadores son un col-lectiu, en la seva majoria dones, que forma el 65% del total de
la plantilla i amb una mitjana d’edat de 44 anys. Aquestes treballadores no es coneixen entre
elles, a causa de la dispersié geografica i la falta d’un espai fisic on coincidir, a més de les
continues rotacions per subrogacio de personal per la perdua o nova contractacio de clients.
La seva jornada laboral és, com a maxim, de 30 hores setmanals, pero de vegades aquesta
jornada esta repartida entre diverses empreses de neteja, 0 en la mateixa empresa, i visitant
diversos clients per completar la jornada.

Els vidriers i extres son dos col-lectius, el primer d’homes, que fan funcions de neteja de
vidres i elements elevats de periodicitat com minim mensual, i el segon, el formen un 70%
de dones que treballen en grups de 5-8 persones, que posen a punt obres noves, inunda-
cions en locals, buidats i neteja de naus, domicilis particulars, etc., pero amb més salari i
més categoria professional. Els vidriers i extres van rotant per tots els centres de treball, i
quan van a una fabrica es troben amb personal de Ben Net, motiu pel qual no tenen la matei-
xa sensacio de treball en solitari que les netejadores.
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= Les supervisores son una forca important a I'empresa, ja que tenen assignades funcions i pes
especific, molta capacitat de decisid, i funcionen sense criteris homogenis respecte a la presa
de decisions. En general, les supervisores son persones de confianca de I'empresa. Entre les
seves funcions, la supervisora decideix en quin centre han de fer les netejadores la seva acti-
vitat, atenent al seu criteri personal i afectiu, i no sempre per necessitats de cobertura.

Caracteristiques sociodemografiques

En els dos dltims anys hi ha hagut un augment de contractacio de treballadores immigrants com
a netejadores, que provenen de paisos iberoamericans i africans. Aquesta situacié ha propiciat
que hi hagi dificultats de lectura i escriptura, per falta de comprensi6 de I'idioma o a causa de
I’analfabetisme.

Contractacio

Els contractes son, en la seva gran majoria, indefinits. Una treballadora pot tenir diversos clients
i/o centres de treball. La treballadora pot tenir contracte a jornada completa (40 hores setma-
nals) pero amb dispersid geografica i temporal, és a dir, la seva jornada pot estar repartida en
diversos clients i, fins i tot, per a diverses empreses de neteja simultanies. No obstant aixo, el
80% de les treballadores treballen a temps parcial i només un 20% a temps complet. Aquesta
és una caracteristica del sector, ja que la prestacio del servei sol ser determinada en el temps i
de forma periodica. A més, el conveni col-lectiu estableix que les treballadores que ocupen un
lloc en un client, si aquest passa a ser contractat per una altra empresa, les treballadores pas-
sen a ser subrogades a la nova empresa automaticament.

A les netejadores els interessa treballar més de 30 hores setmanals per contracte, pero la super-
visora, que coneix els problemes economics i familiars de les netejadores, reparteix el treball
sense un criteri conegut i de forma arbitraria, situacié que augmenta la inseguretat i la falta de
control en el treball. Les persones amb contracte a temps parcial i que prefereixen la jornada
completa, ho compensen amb hores extres, sempre depenent de la seva supervisora.

El salari esta regulat per conveni. Encara aixi, poden haver-hi diferéncies salarials com a conse-
qliencia de treballar per a diversos clients.

L'organitzacio de la prevencio en ’empresa
El Servei de Prevencio Propi (SPP) abans depenia de Recursos Humans i ara depén de la gestio
directa de la Direcci6 de I’Empresa. L'SPP va funcionar durant uns 5 anys amb una persona téc-

nica en prevencio, perd Ultimament els técnics tenen una rotacid continua. Aquesta situacio
precaria amb I’SPP, endarrereix i perjudica la presa de decisions.
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Hi ha, a més, un concert amb un Servei de Prevencio Alie (SPA) que fa acte de preséncia en totes
les reunions del CSS i que és qui fa totes les tasques técniques.

Quant a lactivitat preventiva, s’havia realitzat una avaluaciéo de riscos inicial I'any 1999.
Actualment, es disposa d’avaluacions especifiques en alguns centres que compten amb clients
més consolidats, perd no en tots.

Context sindical de ’'empresa

La representacio dels treballadors compta amb un CE constituit, que es reuneix periodicament
cada 3 mesos. La representacid sindical era majoritariament hegemonica d’UGT, perd amb el tre-
ball constant de les delegades de CCOO en els seglients processos electorals, CCOO ha anat
incrementant la seva representacio, fins a aconseguir des de les eleccions de I'any 2007, |a tota-
litat del CE amb 21 representants, fet que ha augmentat la motivacio de les DP.

Aixi mateix, es va constituir un Comité de Seguretat i Salut (CSS) amb quatre DP de CCOO, des
del qual es treballa en prevenci6 de riscos laborals i es desenvolupa el gruix de la negociacio
col-lectiva.

En els temes de prevencio es facilita la participacio dels treballadors, per aixo hi ha la dinamica

d’aprofundir en alguns temes mitjancant grups de treball (GT) (lesions musculosqueletiques, psi-
cosocial 0 d’investigacio d’accidents), cosa que va facilitar I'aplicacio de I'lstas21.
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Tot un repte: passar del conflicte individual a I’accié col-lectiva

El procés s’inicia quan un grup de 7 treballadores de la comarca del Vallés Oriental que pertan-
yien a un mateix centre de treball, a causa de les constants represalies, la discriminacié laboral,
el maltractament psicologic, les amenaces i I'abus d’autoritat que patien per part d’un encarre-
gat, es van unir i van denunciar davant la ITSS.

En un primer moment, la representacio sindical va intentar resoldre la situacio a través de I'em-
presa, que va fer cas omis malgrat les aportacions de les DP. En aquest procés es va implicar
també la unitat de salut laboral (USL) de Sabadell, es van lliurar a la mutua informes médics i bai-
xes per contingéncia comuna de les treballadores, amb I'objecte de considerar que I'origen d’a-
questes situacions era I’exposicid a un risc laboral, que I'empresa assumis la seva responsabili-
tat i es resolgués la situacio. Finalment, el conflicte va ser traslladat a ITSS, que va requerir a les
parts els resultats de I'avaluacio psicosocial i la intervencio en el centre de treball.

Com a conseqiéncia de I’actuacio de la ITSS i fruit de I'acord pres entre les parts, 'empresa deci-
deix posar una altra persona entre I’encarregat i les treballadores afectades per evitar el contac-
te entre aquestes persones.

També es va acordar intervenir a nivell general de I'empresa i sobre I'origen de I’organitzacio del
treball, ja que les DP de CCOO es van adonar que aquest tracte discriminatori a les treballadores
anava més enlla de la comarca del Vallés Oriental; s’ampliava a tots els centres de I'empresa i,
una de les causes principals, identificades a priori, era la falta de criteris objectius de les super-
visores i encarregats d’edificis al fer canvis de jornada o repartiment dels clients o de les tasques
entre les treballadores.

Des d’un principi, les DP van entendre la dificultat per arribar a totes les treballadores a causa del
fet que la plantilla es trobava molt dispersa arreu de la comarca. L'empresa també veia impedi-
ments per abordar el projecte amb garanties i, finalment, es va signar una acta concretant un
acord, davant la ITSS. L'acord estableix que s’iniciara la primera part de I’avaluacio psicosocial en
la comarca del Valles Oriental, que aglutina a 200 treballadores, i en una segona fase de I'ava-
luacio s’incloura la resta de treballadores de I'empresa.

Triar el métode i el GT
Linteres de I'empresa per evitar una sancid de la ITSS, va afavorir arribar a un acord sobre I'e-

leccié del metode d’avaluacio de riscos psicosocials: el métode escollit va ser I'lstas21, en la seva
versio mitjana, ja que la plantilla de I'empresa era extensa.
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Es va conformar el GT format per les DP i la presidenta del CE, I'SPP, la responsable d’operacions,
de sistemes i el responsable de Recursos Humans. En el grup també participava una assessora
técnica sindical en prevenci6 de riscos laborals del sindicat CCOO, a més del técnic de I'SPP. El
GT es va arribar a reunir amb una periodicitat setmanal, encara que posteriorment aquest ritme
va frenar.

El seglient pas: ’'adaptacio del qgiiestionari

El segiient pas correspon a I'adaptacio del qiiestionari. Un dels moments critics va ser I'adapta-
cio de la pregunta nimero 9, que permet analitzar la unitat d’analisi de departament. Encara que
I'empresa va col-laborar en aquest moment, es va trigar molt a concretar, ja que com aquesta era
la primera fase del projecte (es faria I'avaluacio al total de I'empresa) s’havien de prendre deci-
sions pensant que el qliestionari havia de valer per a tota 'empresa i ser aplicable a la resta de
comarques.

Respecte a I'adaptacio de la pregunta ndmero 10 del qgliestionari, es van determinar un total de 6
llocs de treball: netejadores, vidriers i extres, comandaments intermedis, supervisores, adminis-
tratius i personal de direccid.

En aquest moment arribava la part dificil d’aquest procés, com fer arribar el qliestionari a tota
la poblaci6 treballadora de la comarca i aconseguir les millors condicions de resposta? Aixo sig-
nificava informar i sensibilitzar, i en aquest punt I'empresa havia insinuat la seva feble implica-
cid, ja que la seva proposta era enviar el qiiestionari per correu postal. Les DP, que entenien que,
en aquest moment, els esforgos invertits fins a ara s’havien de duplicar, a fi d’aconseguir una
taxa de resposta el més representativa possible van aconseguir acordar que es lliuraria la infor-
macio a les treballadores juntament amb la nomina i que es farien sessions informatives per
explicar-ho.

Fer el treball de camp: afavorir la participacio de les treballadores

Gracies a que les DP estaven molt organitzades i gracies a la informacié facilitada per 'empresa,
el GT va identificar els clients amb el mapa de la comarca i van aconseguir aixi el total de clients
i les seves adreces, aixi com les treballadores que feien aquests serveis. A partir d’aquest
moment, es va iniciar una tasca important de sensibilitzacio de la plantilla per part de les DP de
CCO00. En molts casos disposaven dels teleéfons de les treballadores i van trucar-les una per una,
anticipant-se aixi a la comunicacid de la circular informativa, per nomina. Aproximadament, van
connectar amb un 80% de les treballadores de la comarca, convidant-les a les sessions informa-
tives que s’havien programat.
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On es farien les sessions informatives i el lliurament del qiiestionari?

El GT va valorar diverses opcions: entre clients grans, centres civics, sales d’ajuntaments o locals
de CCOO. Finalment, el GT va acordar que, excepte la sessid dirigida a geréncia i personal admi-
nistratiu, que es va fer en els locals de I'empresa, i la sessio dirigida al personal que treballa en
grup en centres grans, que es va fer en horari de treball en el mateix centre, la resta de les ses-
sions per al personal dispers es van dur a terme en els locals de CCO0, amb I'objecte d’afectar
el menys possible al client i facilitar el desplagament de les treballadores a un punt conegut.

Les treballadores podien acudir a les sessions informatives acompanyades d’un familiar o, si ho
desitjaven, podien ser ajudades per les DP a emplenar el giiestionari.

El lliurament, la resposta i la recollida del qiiestionari: un procés participatiu

Vist aixo0, un puntal del procés era la comunicacio, la informacid i la sensibilitzacio de les treba-
lladores. Un fet destacable va ser que I'SPP va participar en la preparacié de la presentacio del
metode Istas21 especifica per aquesta empresa, aclarint el per qué de cada pregunta del giies-
tionari, i que passaria després amb els resultats obtinguts. Aix0 va afavorir la participacio, la for-
macio i la confianca de la plantilla en la confidencialitat del procés.

Les sessions informatives estaven integrades per la técnica de prevencid de riscos laborals de
I'SPP, una DP i el responsable de Recursos Humans. En les sessions de presentacid i lliurament
del gliestionari es va utilitzar per a totes les treballadores el mateix material amb informacié gene-
ral, que consistia en una presentacio de diapositives.

En les sessions informatives, a tots els presents se’ls va lliurar un triptic informatiu que va elabo-
rar el mateix GT sobre el guiestionari, a més del seu corresponent sobre en blanc obert perqué
dipositessin els resultats en una urna habilitada a I'efecte. Practicament totes les treballadores
que van assistir a la sessié van emplenar i van lliurar, in situ, el qgliestionari, i per aixo la partici-
pacio va ser molt elevada.

El GT va acordar fer 7 sessions informatives com a assessorament sobre la intervencio en riscos
psicosocials:

= |a primera sessid va ser en les oficines centrals de I'empresa a Sabadell, en la que es va
informar el col-lectiu de supervisores, vidriers i extres, personal d’oficines i geréncia. A aques-
ta primera sessio informativa es va convidar al fundador de I'empresa, que va ser el primer
en emplenar el qliestionari. Aquesta accio va ser un cop d’efecte al projecte, ja que aixi es
desmuntaven els prejudicis de les supervisores, i es va fer palesa que I'empresa estava d’a-
cord amb la intervencid psicosocial.
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= Les seglients reunions van ser amb 4 clients grans que aglutinaven un nombre important de
netejadores (aproximadament 50 persones), que van cedir les seves instal-lacions per fer les
reunions.

= Es va arribar a un acord amb I'empresa respecte de les treballadores que havien de des-
placar-se per assistir a la sessid informativa i al lliurament del gliestionari, perqué treballa-
ven soles per a clients petits i el GT no podia desplacar-se a tots aquests petits clients.
Aquestes treballadores rebrien una compensacié economica per aixo. Aquesta compensacio
economica consistia que, a les treballadores que havien de desplacar-se en transport public,
se’ls va lliurar una compensacio de 6 € amb motiu del desplacament. Aquesta va ser una de
les propostes acceptades i dutes a terme pel GT per afavorir la participacio de la plantilla.

El resultat de tot aquest procés va demostrar el bon saber fer de les DP. La taxa de resposta del
quiestionari va ser d’un 62%, percentatge molt positiu atés que només es van fer sessions infor-
matives en el lloc o el centre de treball i en I'horari de treball per a un nombre petit de treballa-
dores (només hi havia quatre clients grans que aglutinaven aproximadament 50 treballadores), la
resta es fer fora dels centres de treball i de I’horari laboral.

L’experiéncia continua: I’analisi de les dades

Una vegada el SP va lliurar al GT I’informe preliminar, amb les dades recollides a partir dels qgties-
tionaris, es va passar a la fase d’analisi de la informacid pel GT.

Cal matisar que les dades resultants en I'informe preliminar van ser les esperades per les DP en
relacio amb les dimensions que puntuarien de forma negativa per a la salut de les treballadores:
inseguretat, doble preséncia, exigéncies quantitatives i dificultats de relacio social. Aleshores es
va iniciar I'etapa d’identificacié de I'origen i les exposicions.

El primer factor que es va analitzar va ser inseguretat, que per si sol va ocupar només 7 reunions
del GT. Lempresa presentava dificultats amb el resultat d’aquesta dimensio, ja que Recursos
Humans no admetia algunes de les condicions de treball que s’afirmaven per les DP que:

= Les supervisores canviessin la gent segons criteris arbitraris, i no motivadament com indica-
va 'empresa.

= |es netejadores no disposaven amb anterioritat de la informacié sobre quin client havien de
cobrir aquest dia, 0 a quin centre de treball havien de desplacar-se, I'horari que tindrien, etc.

Per poder continuar amb la negociacid i sortir de I’estancament, es va decidir per ambdues parts
veure casos concrets amb expedients de treballadores que haguessin patit canvis de contracte
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de forma aleatoria, i per aix0 van ser seleccionats 10 expedients a I'atzar. El resultat va ser sor-
prenent per a I'empresa:

La mitjana del nombre de canvis era elevat.
Mancava un criteri objectiu que motivés els canvis.

El client podia demanar el canvi, que s’havia d’informar a la treballadora, cosa que mai es
feia.

Amb I'analisi merament de quatre casos I'empresa va donar la rad a les DP, i va acceptar fixar cri-
teris perqué les supervisores comuniquessin préviament i justifiquessin els canvis i reduccions de
jornada. La problematica que pateixen les netejadores és diversa, i es van identificar diverses
situacions d’inseguretat:

La supervisora convencia les netejadores per canviar a clients poc estables, de manera que
anaven i venien d’'una empresa de neteja a una altra. En aquest procés, una altra netejadora
les substituia. Les treballadores tenien coneixement que havien perdut el client estable i un
fix mensual de 24 hores 0 més, quan creien que I'empresa les retornaria al client d’origen, i,
després del canvi, s’adonaven que ja no mantenien al client. Aquesta situacié provocava gran
inseguretat.

Al col-lectiu de netejadores se’ls exigia més i rebien més ordres: d’una banda rebien ordres
del client (i les acataven per no perdre’l), i d’altra banda de la supervisora. Finalment, acaba-
ven fent més tasques en menys temps.

Les empreses del sector de neteja optaven a les ofertes que apareixen en el mercat. El client,
en el moment de renovar el contracte amb I'empresa de neteja, també sol-licitava ofertes
d’altres empreses del sector. Si s’establia un contracte amb una nova empresa de neteja, la
netejadora es quedava en el centre de treball i passava a ser subrogada per la nova empre-
sa de neteja. Aquesta situacié provocava gran inseguretat.

Algunes propostes de mesures preventives per disminuir aquesta exposicio eren les segiients:

Planificar i informar les netejadores de les tasques que havien de fer durant la seva jornada,
el client i el centre de treball al qual havien de desplacar-se. Disposar d’informacid prévia eli-
minaria o reduiria la gran inseguretat que patia el col-lectiu.

Realitzacié d’un pla de treball amb les tasques que havien de fer, aixi com la seva periodici-
tat. Si hi havia dubtes sobre el client calia resoldre’ls amb la supervisora.
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= Creacié d’'un GT per establir els criteris que havien d’aplicar les supervisores, en relacio
amb els possibles canvis de contracte de les netejadores, i de com, i quan havien de comu-
nicar-los.

Situacioé actual

L'arribada de les eleccions sindicals frena el procés, que unit al fet que I’empresa, que havia
obtingut uns primers resultats de I'analisi de diverses dimensions, disposava d’informacio per
presentar en ITSS, provoca la lentitud que ara presenta el procés Istas21.

Les DP son conscients de la necessitat de fer una informacio de cara a I'empresa per reforcar la
seva posicio, i una altra a la plantilla per evitar la desmotivacio. Es fa imprescindible que les tre-
balladores puguin percebre que la intervenci6 en riscos psicosocials ha estat util i que s’estan
complint les expectatives creades. L'ultima comunicacid oficial va ser rebuda per les treballado-
res mitjancant la nomina, en relacié amb el resultat del qiiestionari i el que aixo significa. Per aixo,
les DP van aprofitar les eleccions per informar i parlar de nou amb les treballadores.

Les DP de CCOO han passat d’'un moment de crisi extrema, en els seus origens, quan I'empresa
va acomiadar 11 delegats de CCOO, a donar la volta a la situacié i a treballar conjuntament amb
I'empresa en el tema d’Istas21, en un forum de debat i dialeg molt propici. Tot aixo ha estat fruit
de molt treball i dedicacid de les DP.

El sector de neteja és dificil, pero les DP tenen una practica de treball molt organitzada i aixo els
ha generat molts beneficis a favor de les treballadores i ha permés canvis favorables en les seves
condicions de treball.

Data de I'entrevista: 6 d’agost de 2007

-132 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

EMPRESA: Hospital Asil Sant Jaume de Blanes

Aquesta experiéncia representa de manera molt clara la importancia de la participacio activa tant
de les delegades de prevencid (DP) com de la plantilla al llarg de tot el procés d’intervencié amb
I'lstas21, perod sobretot de la fase de preparaci6 de I'avaluacio per diferents motius:

e Es va aconseguir que es realitzés I'avaluacid de riscos psicosocials amb la metodologia
proposada per CCOO: Istas21.

e Es va assolir superar algunes situacions molt dificils quan I'empresa no va complir amb
alguns dels acords signats en el grup de treball durant la preparacio de I'avaluacio.

e S’ha dut a terme un important procés d’informacio, comunicacio i sensibilitzacio de la
plantilla sobre cadascuna de les decisions preses i els passos que s’han fet.

e Esva aconseguir que la plantilla s'impliqués de manera molt activa en el procés amb la
resposta del quiestionari, la participacio en les diverses assemblees i I'aportacio de pro-
postes de mesures preventives en els grups de treball o cercles de prevencio.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Es tracta d’un hospital sociosanitari, situat a Blanes (Girona), pertanyent a la corporacio privada
Corporacio de Salut del Maresme i la Selva. El centre té 104 llits, 23 dels quals son sociosanita-
ris.

Conveni que s’aplica

S’aplica el IV conveni marc estatal de serveis d’atencio a les persones dependents i de desen-
volupament de promoci6 de I'autonomia personal.

Caracteristiques de la plantilla

En el moment de passar el qgliestionari, la plantilla propia estava formada per unes 75 persones,
a les quals cal afegir el personal de cuina, neteja i part de recepcid, que pertanyen a empreses
subcontractades. La plantilla propia és altament feminitzada, I'edat mitjana és d’uns 45 anys i
I'antiguitat mitjana és d’uns 8 anys, encara que hi ha gent que en fa 20 que hi treballa. Els llocs
de treball de la plantilla propia del centre son de recepcio, infermeres, auxiliars, metgesses, fisio-
terapeutes, animadora social, terapeuta social, assistenta social i psicologa. La majoria de la
plantilla té contracte indefinit. El personal de cap de setmana que és una part important de la
plantilla mereix una referencia especifica. Treballen menys de la meitat de la jornada, fan una
feina dura i el sou és baix. En aquest col-lectiu hi ha una alta rotacid.

Context sindical de ’'empresa

El Comite d’Empresa (CE) esta format per 5 persones: 3 de CCOO i 2 d’UGT. Les 2 DP son de
CC00, encara que en les reunions del Comité de Seguretat i Salut (CSS) sempre hi assisteix una
persona d’UGT, amb veu pero sense vot. Les relacions amb UGT sdn formals i amb I'empresa
bastant correctes.

L'organitzacio de la prevencié a I'empresa

Tenen un servei de prevencio propi mancomunat (SPP-M) de la corporacio de la qual formen part.
Esta compost per dos metges, una infermera i una técnica de prevencio.
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Plantegem a ’empresa la necessitat d’avaluar

La proposta d’avaluar els riscos psicosocials a I'Hospital Asil Sant Jaume va néixer de les DP de
CCO00, ja que tenien la percepcio que la plantilla estava bastant “cremada”. En nombroses oca-
sions les treballadores havien manifestat que treballaven sense motivacio, que hi havia discrimi-
nacid salarial, desigualtats de tracte i favoritismes, falta de reconeixement com a persones i com
a professionals, i un llarg etcétera.

En el moment de plantejar el tema a I’'empresa vam comptar amb el suport de I'assessora de salut
laboral del sindicat de Girona. El paper d’aquesta persona va ser molt important per guiar el prin-
cipi del procés en el grup de treball (GT).

Signem I’acord sobre la realitzacié de I'avaluaci6 i formem el GT

El juny de 2005 es va formar el GT (una vegada acordada I'avaluacid) amb les dues DP de CCOO.
Per part de I'empresa hi havia una doctora i el cap de manteniment, i per part de I’'SPP, un técnic.

Algunes de les accions que s’han dut a terme en aquest GT han estat:

e signar I'acord d’avaluacio entre les diverses parts.

e garantir 'anonimat i la condifencialitat de les treballadores.
e decidir i treballar les unitats d’analisi per al qiiestionari.

e informar les treballadores del procés.

e (distribuir i recollir els giiestionaris.

e redactar de manera consensuada un informe preliminar.

e discutir els resultats i proposar mesures preventives.

Signem I'acord per a I'aplicacio de I'lstas21

El setembre de 2005 vam signar I'acord sobre I'aplicaci6 de la metodologia Istas21 i el compli-
ment de les condicions d’utilitzacid. La Direccié de 'Empresa va posar com a condicié per pas-
sar el qliestionari de I'lstas21 que se li afegis un petit gliestionari sobre clima social i condicions
de vida en el treball de la Universitat de Barcelona. Encara que considerem que no era el més
oportd, decidim acceptar la condicié de I'empresa ja que el nostre objectiu era fer I'avaluacio de
riscos i intervenir sobre les condicions de treball. A més, aquest qliestionari havia estat incorpo-
rat en la resta de centres de la corporacio en els que s’havia fet ja I'avaluacié amb I'lstas21.

Malgrat aquesta signatura, en una primera fase I'empresa va adoptar una posicid dilatoria i el procés

no avancava. Qualsevol qliestié que es debatia sobre la preparacio de I'avaluacio i d’adaptacio del
quiestionari era impossible arribar a un acord. S’estava produint una situacio de transicio en el procés.
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Informem la plantilla de I’acord

Un dels aspectes més caracteristics d’aquesta experiéncia ha estat I'obstinacié de les DP per
mantenir sempre ben informada la plantilla. Un d’aquests moments informatius va ser després
d’haver signat I'acord d’avaluacié amb I'empresa. Vam fer un full informatiu que es va penjar a
tots els taulers d’anuncis en el qual exposavem la situacio viscuda en el centre i presentavem la
possibilitat d’avaluar-la mitjancant la utilitzacié del métode Istas21. En aquest mateix full explica-
vem per qué haviem defensat aquest metode.

D’altra banda, també es van fer algunes assemblees informatives en les quals les DP van pre-
sentar a la plantilla I'acord signat i van fer una explicacio del que eren els riscos psicosocials i la
importancia de mesurar-los per prevenir-los. A més d’aquestes vies més formals de comunicacio
de I'acord a la plantilla, el contacte informal directe amb la plantilla i els grupets a la feina també
van servir per donar-li publicitat.

La comunicacio a les treballadores no es va limitar al moment de la signatura de I’acord, sind que
ha format part del conjunt del procés i de les decisions preses. En tot aquest procés de comuni-
cacio amb les treballadores ha estat molt important fer-los veure que la seva situacid no era indi-
vidual ni tnica, sin6 que es tractava de problemes que estava patint el conjunt de la plantilla i que
era consequiéncia de I'organitzacio del treball i no a la seva situacié personal i familiar.

El GT també informa sobre I’avaluacié de riscos

En el GT vam acordar fer una série d’accions per mantenir ben informada la plantilla sobre el pro-
cés d’avaluacio que s’estava duent a terme a I'empresa.

Entre elles hi havia I'elaboraci6 d’un document en el qual informavem que I'avaluaci6 de riscos psi-
cosocials era una de les iniciatives del CSS i explicavem qué eren aquests riscos. Aixi mateix, anun-
ciavem I'acord d’utilitzaci6 del procediment d’Istas21 i les raons que ens havien portat a optar per
aquesta metodologia. De la mateixa manera, vam insistir que el métode i el compromis garantien la
total confidencialitat i anonimat i vam demanar la participacio de totes les treballadores. També vam
informar que paral-lelament es faria un estudi sobre clima social i condicions de vida en el treball.

La decisio de ’abast

Aquesta fase del procés va ser la que més esforcos va requerir i en la que les possibilitats d’arri-
bar a acords amb I'empresa eren més escasses. La decisio de I’abast no va ser la més satisfacto-
ria per a nosaltres, ja que no s’hi van incloure les treballadores de les empreses subcontractades
(neteja, cuina i part de recepcid). Malgrat aix0, acceptem que no s'incloguessin perqué considera-
vem que era millor avancar en el procés, caracteritzat per I'actitud dilatoria de I'empresa.
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El GT adapta el qliestionari

Pel que fa a I'adaptacio del giiestionari, una quiestio que va allargar el procés va ser la posici6 de
I'empresa davant el criteri de I'lstas21 per unir grups quan s6n molt petits. L'empresa volia que
els comandaments intermedis, persones que tenen al seu carrec I'organitzacié de I'Hospital en
les diverses arees, perd que depenen del director de I'area sociosanitaria de la corporacio, del
qual depenen altres centres, estiguessin barrejats en les unitats d’analisi. Les DP vam proposar
que ja que s’estava fent la avaluacio en tota la corporacid i ells intentaven mantenir els mateixos
grups per poder fer alguna comparacio, que els 4 carrecs de confianga s’unissin a altres carrecs
de la corporacid. L'empresa no ho va fer; la seva proposta va ser que els carrecs directius que-
dessin exclosos de I'avaluacio.

La resta de I’adaptacio i la decisid de les unitats va ser més senzilla, ja que vam acordar amb una
certa facilitat I'agrupacio dels llocs de treball i dels departaments. En aquesta fase de treball, va
ser de gran ajuda I'esquema de classificacid dels llocs de treball i departaments que havien fet
préviament a I’Hospital Sociosanitari de Lloret de Mar, pertanyent a la mateixa corporacid, enca-
ra que vam assolir que s’adeqtiessin al nostre centre. Al tractar-se de centres de treball amb llocs
similars, vam poder aprofitar en bona mesura la seva classificacio, el que va agilitar el treball i va
accelerar I'avenc del procés en aquesta fase.

Pel que fa als departaments o seccions, la classificacié va quedar dividida en treball assistencial
i treball no assistencial. Els llocs de treball es van classificar en les seglients unitats d’analisi:
auxiliars (auxiliars d’infermeria i animadora social), administracio i serveis (auxiliares administra-
tives, administracio, neteja, bugaderia i manteniment), infermeria i tecnics (metge, psicologa, tre-
balladora social, fisioterapeuta i terapeuta ocupacional).

Els primers acords del GT sobre la distribucid, resposta i recollida del qlies-
tionari

Un altre dels punts que havia d’organitzar el GT era la manera de distribuir i recollir el gliestiona-
ri i d’organitzar el temps perqueé les treballadores poguessin respondre’l.

D’una banda, es va acordar que s’administraria el qliestionari en horari laboral, encara que podria
haver-hi excepcions. També es van pactar els dies i horaris per contestar el gliestionari en els tres
torns de treball. Dilluns, dimecres i divendres, de 10 a 12 hores per al torn de mati,de 15a 17 h
per al de tarda i de 22 a 24 h per al de nit.

Vam aconseguim que s’acceptés cobrir els llocs de treball durant dues hores perque, per grups,

la gent pogués contestar el qliestionari. En els casos de fer-ho fora de I'horari laboral, es va arri-
bar al consens que les dues hores fossin compensades economicament com a hores ordinaries.
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L’empresa incompleix alguns dels acords signats i nosaltres responem

Malgrat tenir una série de documents signats en el CSS i en el GT, la Direcci6 de 'Empresa va
incomplir alguns dels acords signats.

e En primer lloc, va canviar de forma unilateral i sense prévia consulta el logotip de la
representacio sindical (CCOO) per les DP per als fulls informatius.

e Draltra banda, va publicar una nota elaborada unicament per la part empresarial en la
qual s’explicava I'organitzacio de la participacio en I'avaluacio de riscos amb I'lstas21,
incomplint aixi el que s’havia pactat en la reunié del GT. Havia modificat tant la proposta
d’horaris acordada (del torn de nit), com la forma en qué es respondria el qgliestionari.
Mentre que I'acord al qual vam arribar era que el giiestionari s’administraria en horari
laboral a excepcio de certs casos, I'empresa va recomanar d’escollir dia i hora de res-
posta fora de I’horari laboral i que aquestes 2 hores fossin abonades.

e Enaquesta mateixa nota informativa, 'empresa va exposar que hi havia unes plantilles a
les quals apuntar-se per fer el qiestionari en un determinat dia, fet que no s’havia plan-
tejat en cap moment en cap reuni6 amb la part social.

Davant d’aquesta situacio, CCOO elaborem un full informatiu en qué denunciem les mesures pre-
ses unilateralment per I'empresa i sense consulta a la part social. Comuniquem que ens en
“desentenem completament i anunciem la nostra no participacié en aquest procés” a espera de
la reunid del GT convocada d’urgéncia per tractar aquest tema. Aixi mateix, informem les treba-
lladores que a partir d’aquest moment només participava I’empresa en I'avaluacio i que tingues-
sin prudéncia a I’hora de participar en el procés, que ja nomeés era responsabilitat de I'empresa.

El motiu d’aquest escrit va ser que consideravem molt important mantenir la plantilla ben infor-
mada i que fos conscient de la situacio en qué es trobava el procés davant la posicid que havia
adoptat I'empresa una vegada tenia signats uns acords amb la part social. A més, era una accio
més per aconseguir les millors condicions possibles d’aplicacid del giiestionari.

Tanmateix, aquesta situacié de desacord amb I'empresa, pel compliment per la seva banda dels
acords, no va arribar a més. La part de I'empresa del GT va enviar una carta de disculpa a les DP.
Llavors vam decidir no donar més importancia a aquesta complicacio perquée vam considerar que
havia costat molt animar a la gent, i que era més convenient continuar avancant, aixo si, sense
deixar que I'empresa tornés a actuar pel seu compte i sense consulta prévia.

Vam mantenir una série de reunions del GT en qué vam aconseguir donar una sortida adient a

aquesta situacio poc favorable, encara que la qiiestio del logo de CCOO no es va resoldre, i vam
haver d’acceptar que posés només “Delegats de Prevencio”.
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Resolem la situacio de canvi i la comuniquem a la plantilla

En aquestes reunions del GT finalment vam arribar a un acord sobre la forma de passar, recollir i res-
pondre el giiestionari. Haviem aconseguit millorar les condicions de la seva aplicacio, després que I'em-
presa les hagués canviat de manera unilateral i sense consultar la representacio de les treballadores.
Amb les millores vam garantir que el procés s'ajustés el maxim possible a les pautes de I'lstas21.

Perqueé la plantilla estigués al corrent de la resolucié de la situacié de canvi i contestés el giies-
tionari, en una nota informativa de novembre de 2005, les DP van informar de diversos aspectes
acordats en el GT:

e Finalment el qliestionari es contestaria el dimarts, dimecres i dijous.

e Els horaris s’havien modificat per adaptar-los a les necessitats de la majoria de les treba-
lladores: de 9 a 11 hores i d’11 a 13 per al torn de mati; de 18 a 20 h i de 20 a 22 h per
al de tarda; i de 22 a 24 h per al de nit. Aquests horaris serien coberts amb substitucions.

e |a forma de pagament de les hores de les substitutes i de les persones que respon-
guessin el giiestionari fora del seu horari laboral.

e En cas de no haver pogut contestar el giiestionari i estar interessades, les treballadores
podien informar el seu superior per organitzar unes altres jornades per fer-ho.

e Era recomanable que en el torn de mati es distribuissin entre els tres dies per contestar
el quiestionari perqué no hi hagués acumulacions de treball en un sol dia.

El GT convoca dues assemblees i passem el qiiestionari

A més de I'anterior i altres notes aclaridores penjades en els taulers d’anuncis del centre, també
van tenir lloc dues assemblees a les quals va acudir el GT complet, per informar la plantilla sobre
la passada del qliestionari i sensibilitzar-la de la importancia de respondre’l. L'assisténcia a
aquestes assemblees va ser massiva i molt més gran que altres convocatories que haviem fet per
altres temes, el que va ser la primera mostra d’'implicacié activa de les treballadores en el pro-
cés. A més, es van mostrar molt interessades en el tema.

La importancia de mantenir ben informada a la plantilla va tenir els seus efectes en una segona
mostra de participacio de les treballadores: I'alt index de resposta al qiiestionari. Un 79,16% de
les treballadores van retornar el qiiestionari contestat.

Treballem I'informe preliminar i comuniquem els resultats a la plantilla

Una vegada recollits els qliestionaris, una empresa externa es va encarregar de tractar-los i va

presentar els resultats en I'informe preliminar. Linforme se’ns va lliurar molt tard, de manera que
quan vam presentar una dentncia a la ITSS per no lliurar I'avaluacio de riscos i no actuar sobre
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algunes condicions de treball com I'altura dels llits, i a no realitzacié del pla d’emergéncia, es va
afegir 'incompliment en aquest procés i la inspectora va fer esment exprés en la seva resolucio
al fet que es fes en un termini immediat. A partir d’aquest moment, 'empresa va presentar en una
reunié del CSS una representant d’'UGT que hi participaria amb veu pero sense vot, i que també
formaria part del GT que estava portant I'lstas21.

L'informe contenia diversos grafics en qué quedava clarament visible la situacio de la plantilla
davant dels riscos psicosocials. Les exposicions que van ser més problematiques van ser la doble
preséncia, la baixa estima, les altes exigencies psicologiques emocionals, la necessitat d’amagar
emocions, el poc control sobre els temps de treball, I'alta inseguretat i les altes exigéncies psi-
cologiques sensorials i quantitatives.

L'informe també incloia una taula amb diverses columnes en les quals es van ordenar els diver-
sos factors de risc i la dada d’exposicid, perqué, després, el GT, i posteriorment les treballadores,
poguessin emplenar les columnes d’origen del risc i les propostes de mesures preventives.

Una vegada haviem treballat I'informe preliminar en el GT, vam comunicar els resultats a la plan-
tilla. Vam elaborar un document de consens en el marc del GT que es va lliurar a cada treballa-
dora en ma, per assegurar-nos que els arribava a totes. En aquesta carta I'empresa tampoc va
acceptar que es posés el logo de CCOO. En aquest document es va incorporar, a peticio de les DP,
un full en blanc perqueé les treballadores poguessin fer suggeriments o propostes de millora res-
pecte als riscos psicosocials, pero per aquest mitja no es va fer cap aportacid.

A més, aquest document de resultats també es va penjar en els taulers d’anuncis del centre de
treball, ja que vam considerar que la informacid de les treballadores havia de ser un dels elements
principals del procés d’intervenci6. No obstant aix0, no ens vam conformar amb aquestes dues
estrategies informatives (lliurar i penjar el document) i vam acordar fer una assemblea per pre-
sentar els resultats i poder respondre a possibles dubtes o comentaris. Aquesta assemblea la pre-
sentacio que va fer el técnic de I'empresa no va ser gaire clara, i en no haver-hi gaire temps, no
hi va haver aportacions del personal.

Formem grups de treball o cercles de prevencié per proposar mesures

En el GT vam confeccionar forca propostes de mesures preventives i vam oferir a les treballado-
res la possibilitat de participar voluntariament en les reunions, encara que ningu ho va fer.

Vam acordar que es fessin entrevistes en grup o en cercles de prevencio, voluntaries, perque la plan-
tilla pogués proposar mesures preventives. | en aquesta ocasio si que hi va haver una important par-
ticipacid. Es van fer dos grups de mati i un de tarda, amb 6 i 8 treballadores cadascun, i es va inten-
tar que hi hagués una representacio variada del personal perqué tothom s’hi sentis representat.
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La plantilla va fer una tercera mostra de participacio activa en el procés i va elaborar forca pro-
postes de millora. Les seves aportacions es van incorporar a les mesures que ja s’havien propo-
sat en el GT, i 'empresa les va acceptar sense més complicacions. Les mesures que van plante-
jar eren molt concretes, com per exemple, per a la dimensi6 d’inseguretat, per concretar aspec-
tes de remuneracid i futur professional, la proposta preventiva era estudiar la implantacio d’un
conveni tnic per a tots els centres de la corporacio. Una altra mesura proposada va ser la millo-
ra de les condicions economiques i laborals per sobre del conveni vigent.

En aquests grups amb les treballadores hi va haver una critica bastant generalitzada al tema del
lapse de temps transcorregut entre la passada del qliestionari i el moment en el qual es van pre-
sentar els resultats i se’ls demanava la seva opinid. No obstant aixo, els efectes de la durada del
procés van minvar per la continua informacio que s’oferia a la plantilla.

Millores i canvis aconseguits

Des que vam iniciar el procés d’intervencio per a la prevencid de riscos psicosocials a I’Hospital Asil
Sant Jaume I'any 2005, hem aconseguit introduir una serie de millores i canvis, alguns en sentit de
riscos psicosocials i altres referents a les relacions laborals i a la conscienciacio de la plantilla:

e S’han posat reforgos en les diverses plantes, i per als festius i caps de setmana, amb
I'objectiu d’alleujar la carrega de treball de la plantilla.

e Encara que no tant com demanavem la part social, s’ha augmentat el sou.

e La plantilla s’ha conscienciat que alguns dels problemes que té cada treballadora en el lloc
de treball estan vinculats amb els riscos psicosocials i que no son aspectes individuals, sind
que també els pateixen la resta de treballadores, perqué deriven de I'organitzacio del treball.

e Les DP també hem aprés de tot el procés i de la importancia de la informaci6 i comuni-
cacio amb les treballadores. Si es manté la plantilla ben informada s’aconsegueix mobi-
litzar-la en moments claus del procés. D’'una banda, amb I'assisténcia a les diverses
assemblees informatives. De I'altra, amb la resposta del giiestionari. Finalment, amb la
participacio activa de les treballadores en els grups de treball creats per elaborar propos-
tes de mesures preventives per aconseguir una organitzacio del treball més saludable.

El procés segueix obert i sense concloure, ja que durant aquest temps passen dues coses impor-
tants. A I'abril, el director del centre va abandonar el seu carrec per presentar-se com a candidat
al seu Ajuntament. Actualment és I'alcalde, i el seu substitut encara no se’ns ha presentat. | I'al-
tre és que el mes de novembre hi ha eleccions sindicals al centre. Aixi doncs sera el nou comité
el que haura de continuar la feina.

Data de I'entrevista: 26 de setembre de 2007
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INTERPRETAR RESULTATS, PROPOSAR 1 IMPLEMENTAR LES
MESURES PREVENTIVES

L'analisi de dades i la proposta de mesures preventives no és un procés técnic, sind que és un
procés sociotécnic i ha de ser eminentment participatiu, que s’ha d’explicar amb les aportacions
de totes les parts implicades (técnics en prevencio, direccio i treballadors).

Presentem experiencies amb diversos plantejaments de canvi en I'organitzacio del treball per
reduir i eliminar I’'exposicio nociva a riscos psicosocials. Les experiéncies seleccionades desen-
volupen tres mesures preventives: enriquir el treball, implantar jornades compatibles, ritmes i
plantilles raonables, i treballar de forma cooperativa, garantir el respecte i el treball just.

Fundacié Joan XXIIl. S’ha fet I’avaluaci6 de riscos amb el métode Istas21. Destaca la important
participacio i compromis de les delegades de prevencio en el conjunt del procés i com s’ha abor-
dat i concretat la informacio i la participacio de la plantilla. Ha estat rellevant la creacio i la gran
riquesa d’aportacions en els cercles de prevencio, amb la participacio directa de la plantilla, per
aprofundir sobre 'origen dels riscos i les propostes de mesures de prevencid. S’han posat en
marxa algunes de les mesures acordades.

Hospital Sant Jaume de Calella. Després de molts anys percebent com I'organitzacio del treball
es deteriorava, amb conseqiiéncies entre el personal, finalment s’aconsegueix aplicar el métode
Istas21 per fer I'avaluacid de riscos psicosocials de forma participada per les delegades de pre-
vencio. Aquesta actuacid té una repercussid tan important entre les treballadores que el Comité
d’Empresa en ple, format per quatre sindicats, decideix incorporar-se a les reunions de treball
preparatories per identificar I'origen i fer propostes de mesures preventives.

Eurest Colectividades. Els problemes apareixen en el moment d’implementar les mesures pre-
ventives. Per sorpresa, la Direccié de I'Empresa fa un canvi de 180 graus i deixa de banda les
mesures preventives pactades en origen per desenvolupar una actuacié poc professional centra-
da en I'individu. Després d’una mediaci6 infructuosa, els representants dels treballadors ens hem
vist en I'obligacié d’interposar denuncia davant la ITSS i passar al control de la legalitat en relacio
amb tots els aspectes de prevencio, enfront de la via de dialeg i de negociacid utilitzada fins a ara.

Crown Embalaje Espaia, SLU. Enfront la baixa qualitat de lideratge s’ha arribat a I'acord d’im-
plantar procediments per millorar la comunicaci6 entre superiors i treballadors.

Codorniu. D’'una banda, enfront de la baixa influéncia i les baixes possibilitats de desenvolupa-

ment, s’ha establert un espai permanent de participacié consultiva i delegada dels treballadors
relatiu a I'organitzacio del treball per seccions. D’altra banda, enfront de la baixa estima i insegu-
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retat salarial, s’ha aconseguit, a través del TLC, reafirmar una garantia de retribucid que ja esta-
va reconeguda en el conveni, pero no implementada.

Italco. Davant la proposta empresarial d’implantacié de cercles de qualitat, hem redissenyat for-
mes i continguts per convertir-los en una mesura preventiva enfront dels riscos psicosocials.
Davant la baixa qualitat de lideratge i baixa estima, hem aconseguit establir nous procediments
per millorar el tracte dels superiors a les treballadores, com a persones i professionals.

DHL Express Serveis SL. Enfront de les altes exigéncies quantitatives les delegades de preven-
cio plantegen augmentar la jornada de les treballadores a temps parcial interessades, contractar
més personal i incrementar el temps entre trucades sortints i entrants, a més de I'increment del
temps minim de conversa segons el tipus de trucada. També plantegen millorar els recursos
materials per a la realitzacio de les diverses tasques.

Creu Roja. Per millorar I'exposici6 a la baixa estima s’ha doblat el valor de I'hora treballada en
festius, de manera que es compensa en temps, i s’ha establert un nou protocol per cobrir places
vacants i de nova creacio que prioritza la promocio interna. Finalment s’esta treballant en una
nova valoracio de llocs de treball amb I'objectiu de procedir a una revisié salarial.
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EMPRESA: Fundacio Joan XXIII

Aquesta experiéncia ha estat seleccionada per la gran riquesa en la participacié de la represen-
tacio sindical i de la plantilla en el conjunt del procés, i destaquen els seglients aspectes:

e La creacio d’un grup de treball (GT) especific per liderar el procés, que ha estat format
per la representacid empresarial i la representacio sindical. Aquest GT ha funcionat de
manera constant i enriquidora durant I'analisi dels resultats, la identificacié dels origens
dels riscos i la proposta de mesures preventives.

e Laforta implicacio dels treballadors i treballadores en el procés. El qiiestionari d’identifi-
cacio de riscos va ser contestat pel 84,29% de la plantilla. La participacio en les diver-
ses xerrades informatives va ser elevada. En la fase de discussi6 de I'origen dels riscos
i la definicio de propostes de millora de les condicions de treball es van crear cercles de
prevencid (CP), una oportunitat més per facilitar la participacio de les treballadores.

e Enaquesta experiéncia també destaca I'obstinacid de les delegades de prevencid (DP) de
CCO0O0 que en diversos moments ha permés desbloquejar el procés.

Per tant, enfront de la posicié de I'empresa que, en ocasions, s’ha presentat com un obstacle per
al desenvolupament del procés, hi ha la constancia i la coheréncia del GT. S’ha de subratllar la
importancia del paper de les DP per a I'aven¢ del procés quan estava bloquejat, com en el
moment del debat sobre la formacio dels CP, en qué les possibilitats d’avancar eren escasses.
Despreés, les estrategies i les accions tant formals (reunions, circulars, etc.) com informals (con-
verses en passadissos, correus electronics, etc.) han estat imprescindibles. A més, aquest paper
el desenvolupen sempre com a representants dels treballadors, continuament treballen per i per
aells, i aixo es reflecteix en les llistes sindicals. Aquest treball sindical va tenir un efecte clar sobre
la posicid de I'empresa pel que fa als CP: va acceptar que finalment es duguessin a terme.

A més, segons les DP, s’ha creat una xarxa social molt forta que no hauria de trencar-se perqué

pot ser molt util per al funcionament del centre en altres aspectes futurs diferents a la prevencio
de riscos laborals.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Centre d’ensenyament privat, pertanyent a la Fundacié Jesuites Educacid. La seva activitat fona-
mental és impartir formacio reglada.

Conveni que s’aplica
Conveni col-lectiu de treball del sector de I'ensenyament privat de Catalunya.
Caracteristiques de la plantilla

La plantilla estava formada, en el moment d’aplicar el qiiestionari, per 140 treballadors, 78 dones
i 62 homes. L’edat mitjana és de 43 anys i I'antiguitat mitjana ho és de 15. La majoria de la plan-
tilla esta contractada a jornada completa i la part més important ho esta amb contracte indefi-
nit. Del total de la plantilla, 106 persones son docents i 34 personal d’administracid i serveis.

Context sindical de ’empresa

CCOO0 comptava, en el moment de I'avaluacid, amb la majoria de la representacid sindical: 4
representants del personal docent i un delegat del PAS. A més, a I'empresa hi ha dos delegats
d’UGT i un d’USOC.

L’organitzacio de la prevencié a I'empresa

En el moment de plantejar la intervencid sindical sobre els riscos psicosocials ja estava consti-
tuit el Comite de Seguretat i Salut (CSS), format per tres membres en representacio de la Direccid
(dos membres del Consell de Direccié i un membre de professorat vinculat amb la Direccid) i per
tres representants dels treballadors (dos que pertanyen al CE i un tercer de CCOO, pero fora del
Comité que va ser acordat amb I’'empresa).

Lempresa comptava amb un Servei de Prevencio Mancomunat (SPM) que no ha jugat el paper
técnic i rellevant que seria desitjable, de manera que en algunes fases del procés la representa-
cid sindical i empresarial ha assumit part de les tasques que haurien d’haver desenvolupat el
servei de prevenci6, sempre amb la intenci6 d’avancar en aquest procés.
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L’inici del procés: els actors que intervenen

El procés d’intervencid sindical per a la prevencid de riscos psicosocials en la Fundacio Joan XIIl
s’inicia a través d’una sol-licitud d’assessorament, I'any 2003, per part de les DP de CCOO al sin-
dicat per diverses raons:

e La percepcid de la necessitat de fer una intervencio en relacié amb aquests riscos per-
qué entre les treballadores s’estaven donant situacions de burn out o de treballadores
cansades, la inquietud generada davant possibles rescissions de contracte i la necessi-
tat de reubicar a les treballadores en els diversos cicles educatius a causa del tancament
d’unitats, I'exigéncia d’adaptar-se a la demanda de I’entorn i a la nova LLOE, de la sen-
saciod de falta de reconeixement pel treball realitzat, etc.

e En el centre es disposava d’una avaluacid de riscos inicial feta per un servei de preven-
cio alié en la qual els riscos psicosocials no havien estat contemplats.

e Perqueé les DP de CCOO van congixer el métode Istas21 en unes jornades sobre salut i
treball docent i el van considerar adequat i necessari per a I'empresa.

Abans d’iniciar el procés, era imprescindible que les DP tinguessin informacié no només de I'a-
valuacié de riscos psicosocials, sind de com avaluar els riscos laborals en general, com recollir
informacid, de I’organitzacio de la prevencio en I'empresa, etc. Aixi doncs, I’assessorament inicial
de CCOO va ser dirigit a la formaci6 del CSS i a la fixacio d’unes normes de funcionament. Un any
després de la primera consulta ja s’explicava amb I'estructura i el funcionament necessaris. Es
van plantar els fonaments per disposar d’un ambit de participacio i consulta a través del CSS.

L’elecci6 del métode i la posada en marxa de P’avaluacio

Aconseguir un acord sobre el métode per avaluar i actuar sobre els riscos psicosocials va ser una
tasca de gairebé 10 mesos. El curs 2004-05 vam iniciar el procés amb la presentacio i proposta
del Gabinet Higia Salut i Treball de CCOO de la utilitzacio de I'lstas21. La Direccio de I'Empresa,
en un primer moment, es va mostrar receptiva a la seva aplicacio. Malgrat aixo, abans de la sig-
natura de I'acord, va canviar la seva posicio davant la proposta per part de I'SPM d’'un métode
alternatiu d’avaluacio. Les DP van mostrar el seu desacord, perque les parts estaven molt proxi-
mes a I'aplicacié de I'lstas21. Feia falta moure’s amb rapidesa per argumentar la seva posicio
contraria al nou instrument. Per aixo, les DP van fer una taula comparativa entre I'lstas21 i el
metode que plantejava I'SPM. Entre els arguments de les DP per rebutjar-ho, destacava que
només era aplicable a centres docents, que no era un metode validat, que no garantia la confi-
dencialitat, que no contemplava la participacié de la plantilla en I’elaboraci6 de les propostes de
mesures preventives, que no es tenia en compte el personal no docent, etc. Com que la Direcci6
va deixar en mans del CSS I'eleccio del metode, va participar en una reunid seva en la qual es
van presentar i van estudiar els pros i els contres d’ambdés métodes utilitzant el material prepa-
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rat per les DP per aquesta finalitat. Es va rebutjar per unanimitat la proposta de I'SPM, que va que-
dar deslligat i parcialment distanciat del procés, i es va allunyar del paper d’assessorament tec-
nic que li correspon a qualsevol servei de prevencio.

La discussio del metode abans de les vacances de Nadal de 2004 va ser un punt d’inflexio en el
procés d’intervencio sindical, en que el paper de les DP va ser decisiu en la defensa d’Istas21. Es
van exposar tots els punts que consideraven que un métode havia de contenir. D’aquesta forma
vam demostrar que I'lstas21 era un metode molt més consistent i adequat que el que presenta-
va I'SPM, que tenia moltes mancances respecte a participacio, confidencialitat, validacio, repre-
sentativitat de la mostra, etc. Per la seva banda, I'empresa entenia que I'lstas21 era un métode
nou, que suposava un instrument de participacio i que, a més, comportava ser pioners en la seva
aplicacio en centres educatius privats. Finalment, 'empresa va acceptar I'lstas21 perqué assu-
mia el que havia decidit el CSS després de llegir les conclusions que els seus membres havien
extret de I'analisi dels dos metodes. Aixi mateix, I'empresa va considerar que, com l'altra propos-
ta no garantia I’anonimat, no hagués estat ben acollida per les treballadores, que ja havien estat
informades sobre I'lstas21 directament per les DP i en petites reunions.

En la signatura de I'acord sobre I'aplicacié del metode Istas21, I'SPM va quedar-ne al marge per
haver estat rebutjat el seu métode alternatiu, i la participacid de la técnica de I'SPM s’ha limitat
a I'assisténcia a les reunions del GT perd sense fer gaire aportacions al procés ni dinamitzar-lo.
Es a dir, es va desentendre del paper de servei de prevencio en el procés de I'lstas21 . Finalment,
fins i tot I'empresa va deixar de comptar amb I'SPM per a la part técnica del procés. Aquesta
absencia ha estat una important debilitat en el conjunt del procés, i no ha quedat altra soluci6 que
part de les funcions que haurien d’haver estat assumides per I'SPM s’hagin atés gracies al tre-
ball de les DP i la representacid de I'empresa.

Signat I'acord de I'lstas21, es va formar el GT (3 DP, 1 delegat del Comité d’Empresa i 2 repre-
sentants de I’empresa, |a técnica superior de I'SPM i I'assessora d’Higia). Vam preparar I'avalua-
cid acordant les unitats d’analisi, vam informar les treballadores de la seva aplicacio i després de
Setmana Santa es va passar el gliestionari, amb una alta participacio (84,29%). Recollits els qlies-
tionaris, van ser informatitzats per part dels membres del GT del centre en les seves hores de per-
manencia no lectives, fet que va tenir un inconvenient: com que es disposava de poc temps, cada
vegada que s’introduien dades quedaven qliestionaris a mig introduir.

Per assegurar-nos que la introduccio de les dades havia estat la correcta, va ser molt important
que hi hagués un primer moment de validacid. S’hi van trobar nombrosos errors que es van solu-
cionar deixant el treball a una persona d’administracio perqué es dediqués de manera exclusiva
a la informatitzacio dels qliestionaris, preservant en tot moment I’anonimat i garantint-ne la con-
fidencialitat. Es va fer de nou una validacio i, en aquest cas, no es va detectar cap error. S’hagués
estalviat molt temps i esforgos si s’hagués adoptat aquesta decisio des d’un inici. Seguidament,
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les DP de CCOO van elaborar dos documents amb diferents taules i grafics en qué es recollia el
resultat de les exposicions a les diverses dimensions dels riscos psicosocials que mesura Istas21,
sempre atenent a la confidencialitat de les dades.

S’identifiquen els origens i es proposen mesures preventives en el GT

Per a I'analisi de les dades i la determinacié dels origens de les exposicions problematiques, el
GT va convocar, durant el curs 2005-06, inicialment tres reunions, que després es van ampliar
fins a dotze a causa de la gran quantitat d’aportacions que feien els seus membres.

Amb les dades que es van obtenir dels gilestionaris vam comencar a analitzar en el GT quines
eren les dimensions que més afectaven la salut de les treballadores i vam elaborar un quadre amb
la prevaléncia, la descripcio de les condicions de treball per a cada dimensid (lloc, antiguitat, etc.),
vam buscar origens i vam comencar a proposar mesures preventives. El GT va fer un treball molt
intens i compromes per detectar els origens de les exposicions a nivells molt afinats, de manera
que van ser necessaries poques matisacions per part de les treballadores dels CP pel que fa als
esmentats origens.

El GT va elaborar un document definitiu que va ser el producte de tot el seu treball i que consta
d’una taula amb 4 columnes: la primera és la de les dimensions dels riscos psicosocials; la sego-
na columna situa les preguntes del giiestionari que fan referéncia a la dimensio en quiestio; la ter-
cera conté els origens identificats; i la quarta adjunta algunes de les propostes de mesures pre-
ventives discutides en el GT. Va ser especialment interessant el métode de treball: en les reunions
del GT recolliem les aportacions in situ; es feia amb un ordinador i un cand i conforme s’anava
escrivint, tots els membres podiem veure com s’anaven organitzant les nostres aportacions a la
taula. En el moment de fer les aportacions ja diferenciavem, inconscientment, els origens segons
el nivell educatiu al que es referien. El paper de I'assessora va ser facilitar la separacio dels ori-
gens per nivells educatius, ordenar-los en la taula segons la dimensio a la qual es referien i posar
de manifest alguns que es relacionaven entre si.

Tant ’empresa com la representacid sindical van considerar aquesta fase molt interessant i enri-
quidora, ja que eren els que consensuaven els origens que es feien visibles en aquestes reunions.
A més, durant el seu desenvolupament, es van acceptar les propostes preparades préviament
amb les assessores i DP. Ha d’indicar-se que, si bé és cert que hi va haver alguns moments de
tensio, no van ser grans confrontacions perqué el clima del GT va ser positiu i es produien
avencos.
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El paper del GT i de I'assessorament del sindicat en analisi dels resultats

La importancia del rol exercit pel GT en aquesta experiéncia va ser essencial en tots els moments
del procés.

e Va ser I'encarregat de dinamitzar tot el procés gracies a la seva cohesio interna i al seu
caracter treballador i obert a I’'hora de discutir les diverses qiiestions.

e A més, va ser important el fet que només es fessin els passos que havien consensuat les
representants de I'empresa i les treballadores.

e \a saber-se guanyar la confian¢a de I’empresa i li va fer veure la necessitat de la parti-
cipacio de les treballadores.

e Vafacilitar la participacié molt activa de I'empresa i de la representacid sindical en la dis-
cussio de 'origen i en la proposta de mesures preventives. L'alta participacid dels mem-
bres del GT va ser a causa, fonamentalment, del fet que podien veure com les seves apor-
tacions prenien sentit i ordre. Tot aixo va donar poténcia a I'lstas21 en aquesta empresa,
i va permetre arribar a aquesta fase del procés sense enfrontaments tan crus que hagués
estat necessaria la intervencié d’organismes externs. Es a dir, que la capacitat de nego-
ciacio va ser essencial i molt positiva en tot moment, ja que si bé hi va haver continua-
ment un estira-i-arronsa, la participacid activa i el seguiment constant dels diversos
agents va salvar el procés.

A més, destaca també el paper orientador de I'assessora sindical de CCOO, i el seu rol a I'hora de
dinamitzar i moderar les reunions del GT. La mateixa Direccié s’hi va dirigir respecte a les qlies-
tions técniques del procés abans que no pas a I'SPM, no obstant aix0 I’assessora no va poder-ne
fer I'avaluacio perqué no és la tecnica del servei de prevencio. Aixo es va resoldre mitjancant la
responsable de seguretat i higiene de la Fundacio, formada convenientment, que va assumir I'a-
valuacio de riscos psicosocials.

S’elabora 'informe preliminar

A partir de I'experiéncia del GT, la responsable de seguretat i la DP van elaborar I'informe preli-
minar que vam presentar en la sessio de final de curs de 2005 a totes les treballadores, amb I'ob-
jectiu que poguessin fer les seves aportacions a través de la pagina web. Aquest informe conte-
nia dades sobre la plantilla, una descripcid de la mostra que va participar en I'avaluacid, les con-
dicions d’ocupacio i treball, les exposicions a factors de risc (puntuacions crues i prevaléncia de
I'exposicid), la identificacio de les exposicions problematiques a partir de la taula de prevaléncia
(principals exposicions problematiques, altres exposicions problematiques i exposicions favora-
bles), informacid sobre les dimensions de salut, estrés i satisfaccio, la interpretacio dels resultats
de 'avaluaci6 i la identificacié dels origens i un resum de les mesures preventives propostes pel
GT.
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Hi ha la necessitat dels cercles de prevencioé

En aquest punt del procés, la participacio directa de la plantilla va frenar. EI GT va estudiar la situa-
cio i va detectar el motiu immediatament: les professores es trobaven amb una gran carrega de
treball associada al moment del calendari escolar (juny, juliol i setembre els dediquen a tancar un
curs i preparar el segiient) i no podien dedicar el seu temps a fer aportacions a I'informe. Per tant,
un punt que podia debilitar el procés era la falta d’hores disponibles per part de les treballadores
i 'excés de carrega de treball que els impedia dedicar més temps a participar en I'aplicacio de
I'lstas21. Es a dir, en el cas d’intervencions en I'ambit educatiu hem de tenir present el calenda-
ri escolar, ja que marca de manera molt significativa la disponibilitat de les treballadores i, si no
s’explica amb aixo des d’un principi, pot suposar una debilitat o fre del procés.

Després de I'elaboracié de I'informe preliminar, i davant la falta d’aportacions després de les
vacances, vam acordar la creacio de cercles de prevencio (CP) amb la participacio directa de les
treballadores, tal com proposa el métode Istas21. En primer lloc, per una raé metodologica, ja que
qui realitza el treball en té un coneixement que és essencial, complementari al coneixement téc-
nic i insubstituible si el que pretenem és millorar les condicions de treball. En segon lloc, per una
rad d’operativitat, ja que la implicaci6 activa de les treballadores és basica si pretenem fer una
prevencid eficag, perque son elles les que han de protagonitzar els canvis, que s’acceptaran i
entendran més bé si han coparticipat en el seu disseny.

L'objectiu dels CP era doble: acabar de definir I'origen dels riscos i, sobretot, definir les mesures
preventives i de millora de les condicions de treball que s’havien de posar en marxa per eliminar
o0 disminuir els riscos detectats.

Es va arribar a un principi d’acord sobre quins serien els CP que haurien de formar-se i quin seria
el seu funcionament. Per resoldre el problema de falta de temps de les professores durant els tres
mesos que hem esmentat vam proposar des del GT que els CP es reunissin durant la jornada
laboral, i que les professores fossin substituides per treballadores contractades per a aixo. Al plan-
tejar la necessitat de crear aquests CP hi va haver reunions amb I'empresa forca conflictives per-
que I'empresa no estava disposada a deixar que les treballadores dediquessin hores a participar
en els CP. Aquesta situacio implicaria uns costos economics de contractacio de personal de subs-
titucid que I'empresa no cobriria, cosa que ja havia fet per substituir a les persones que partici-
paven en el GT. En aquestes trobades vam plantejar propostes alternatives per desbloquejar el
tema, evitant les que prenien el temps lliure de les treballadores i sense que I'empresa fes cap
esforc. Davant la situacié que es va plantejar en aquesta reunio, continuem pensant alternatives.

La proposta inicial va consistir en la realitzacié de 7 cercles de prevencié que es corresponien

amb llocs de treball identificats com més exposats a la situacié nociva en determinats factors de
risc; estarien integrats per 2 membres del grup de treball i 6 treballadores com a minim (amb
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paritat de sexes i representatives de les diverses maneres de pensar que hi ha a la Fundacio) que
es reunirien en dues sessions de dues hores de temps efectiu de treball. Les representants de les
treballadores del GT es van negar a desestimar els cercles.

Mentre es produien aquestes discussions amb I'empresa, les DP i I'assessora, juntament amb
altres membres de CCOO, van continuar establint les condicions minimes que havia de reunir un
CP i preparant materials especifics per a cada CP en els quals es deixaven espais per concretar
les mesures, per fer una prioritzacid i en els quals calia indicar quins agents havien d’implemen-
tar-les i en quins nivells. Tot aquest treball el vam fer abans de saber la resposta definitiva de
I’empresa, pero confiant que I'acceptaria. Aquesta confianca es basava en el fet que I'empresa
havia signat I'acord d’aplicacio de I'lstas21, i aix0 I'obligava a seguir totes i cadascuna de les
fases que s’hi establien. El fet de recordar a I'empresa a qué s’havien compromés des del
moment de la signatura de I'acord va ser important perque finalment I'empresa accedis a la cre-
acio dels CP. Es per aixo que tot I'esforg que vam fer al principi del procés, de deixar clars els
compromisos de cada part quan es va signar I'acord inicial d’aplicacid de I'lstas21, té la seva
recompensa posterior.

Finalment es formen els cercles de prevencio

Finalment es va desbloquejar el tema dels CP i vam arribar a un acord amb I'empresa per fer-los.
Per aix0, tant 'empresa com la plantilla van haver de cedir una mica, i vam acordar que la durada
de cada CP fos de dues hores per a cadascun, perd amb possibilitat d’allargar-ho. Aquest acord va
ser un éxit, ja que suposava la creacid d’espais de participacio per a les treballadores a I'hora d'i-
dentificar més origens i de fer propostes de mesures d’intervencio. La difusié de I'acord es va fer
per correu electronic per part de la Direccio, perd davant I'escassa resposta, cada membre del GT
ho va difondre a les seves companyes. Per al cas del PAS es va adaptar i es va traduir al castella.

Els 7 CP es van organitzar en funcid dels cicles educatius (professors d’infantil i primaria sense
carrecs, professors de secundaria sense carrecs, professors de batxillerat i cicles formatius sense
carrecs, personal del PAS-CETEI sense carrecs, tutors, comandaments intermedis i el del Consell
de Direccié ampliat) i vam preparar un document per a cadascun d’ells amb una part geneérica
sobre el funcionament i els objectius dels CP, amb els origens detectats (a matisar en el CP) i els
grans grups de mesures preventives (a ampliar i treballar més concretament en els CP). Perque
hi hagués més diversitat interna dels CP que enriquis el procés, vam intentar que estiguessin
constituits per persones molt diferents, mirant de garantir que no coincidissin treballadores i
Direcci6 per facilitar la participacio lliure i sincera. Els CP van ser moderats per un membre del
GT i en alguns casos es va nomenar un secretari, també membre del GT.

Finalment es va acordar fer una reuni¢ de cada CP de dues hores de durada (una hora en temps
de treball i una altra a carrec del temps personal de la treballadora) de participacio voluntaria. Tots
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els CP es van repartir en dos dies programats per a reunions de professores amb el mateix hora-
ri per a totes. Es van poder completar 6 CP, excepte el CP de professors de batxillerat i cicles for-
matius sense carrecs, que no es va fer per falta d’assistents. Els CP que van tenir de 3 a 9 parti-
cipants cadascun, als quals es va sumar un representant del GT.

El funcionament d’aquests CP va ser, en general, positiu i productiu:

e Es van matisar alguns dels origens identificats en el GT
e Esvan presentar nombroses mesures preventives per a cada dimensid
e Esva establir un ordre de prioritat per a la seva implementacio

Totes aquestes aportacions van quedar recollides en un informe per a cada CP. A més, qui no va
poder assistir als CP va tenir I'oportunitat de fer les seves aportacions a través del correu electro-
nic. Com a incident destacable, i punt feble del procés, cal dir que un dels set CP programats no
va arribar a fer-se per I'abséncia de participants, no atribuible a la falta d’informacid.

Partint del document proporcionat i després d’un torn de paraules, es va discutir sobre els ori-
gens i es van proposar les mesures preventives que podrien millorar la situacid en la que es
trobaven, valorant la possibilitat d’execucid en el seu lloc de treball i indicant també les perso-
nes implicades. La riquesa de cada CP va quedar registrada en una cinta magnetofonica, pero
el seu contingut era confidencial i només es va utilitzar per elaborar els informes; després van
ser destruides.

En general, i respecte a les treballadores, pot destacar-se que, si bé la taxa d’afiliacio sindical és
baixa, és un col-lectiu molt actiu i que s’ha implicat de manera decisiva en el procés, al veure que
la seva participacio era essencial i que les seves aportacions quedaven reflectides en els diver-
sos documents elaborats.

Aixi doncs, la formaci6 dels CP ha introduit una millora en I'empresa, ja que ha creat uns espais
de participacio de les treballadores molt importants perqué les seves contribucions no cauen en
sac foradat, sind que son recollides i treballades.

Intervenir en la millora de les condicions de treball

A partir de les conclusions dels diversos CP, hem elaborat una proposta d’objectius per a la pla-
nificacié de I'activitat preventiva i combatre aixi les exposicions a factors de risc psicosocial en
I'origen. Per exemple, les treballadores pateixen exposicions problematiques, entre d’altres, als
factors de risc segiients: la doble preséncia, perqué en molts casos son treballadores que es fan
carrec de les tasques de la llar; les exigéncies psicologiques emocionals per problemes de disci-
plina i d’enfrontament amb els alumnes i |a falta del suport familiar; i les exigencies psicologiques
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quantitatives perqué el caracter innovador del centre i la voluntat de participar en nombrosos pro-
jectes educatius, etc. augmenten la carrega de treball a les professores.

Davant aquests origens detectats, el GT va proposar algunes mesures preventives:

e Per al cas de la doble preséncia es va proposar crear una comissio que s’encarregués
d’organitzar els horaris en casos puntuals de substitucions.

e En referéncia a les exigéncies psicologiques emocionals, es va proposar, entre altres
mesures, explicar amb persones expertes que ajudessin a afrontar els diversos proble-
mes, tenir una sala de professores en condicions on poder-se relaxar, llegir la premsa i
parlar amb les companyes de treball de temes aliens a la feina.

e Sobre les exigéncies psicologiques quantitatives, es va proposar, entre altres coses, pla-
nificar més bé les activitats i les tasques a fer, i afavorir els mecanismes que permetin el
reciclatge de les professores.

Una vegada elaborades les conclusions del conjunt del treball va sorgir un nou conflicte amb la
Direccio, que va creure que no era necessaria la planificacio perque ja en tenia suficient amb els
objectius generals i el pla d’accié de I'empresa. Aquesta posicié va suposar una ruptura amb la
dinamica i el ritme aconseguits en fases anteriors.

Part de les mesures proposades pel GT, que tenien el suport de la plantilla, es van aplicar en la
programacio del curs 2007-2008. Aquestes mesures feien referéncia a calendaris, reunions i pos-
sibilitats d’augmentar la capacitat de decisio i autonomia, creant dinamiques de grup. En aquests
moments, s’han implementat algunes d’aquestes mesures, per tant, hem aconseguit millorar les
condicions laborals de les treballadores.

De moment, ens trobem amb els resultats dels CP recollits en uns informes i davant la necessi-
tat d’arribar a un acord amb I'empresa sobre la realitzacio d’una planificacio per implementar les
mesures preventives de cara a cursos futurs.

No obstant aixo, les representants de les treballadores no poden permetre que el treball que es
va fer es perdi i, per tant, volen que es refermi un acord amb I'empresa conforme s’aplicaran les
mesures preventives per combatre els origens detectats. Actualment, i després de la reunié que
es va tenir amb la Direccié i amb la representant del CE el juliol de 2007 per presentar els resul-
tats dels CP, s’acorda que la part de la planificacio de I'activitat preventiva es faci des del CSS a
partir del setembre de 2007, i que sigui el CSS qui faci una proposta de planificacid.

En aquest punt del procés es fa visible una realitat positiva a la qual s’ha arribat a través del tre-

ball dels ultims anys: hi ha una confianga important entre els representants de les treballadores i
I’'empresa que permet adoptar una actitud optimista pel que fa a actuacions i passos futurs.
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Aixi mateix, la relacio entre les treballadores i les seves representants ha sortit reforcada d’aquest
procés, ja que, en el moment que les DP sol-licitaven el suport de la plantilla, I'han rebut i han
aconseguit mobilitzar-la en els moments oportuns gracies a la seva capacitat d’informacio.

Dates de les entrevistes: 24 i 26 de juliol de 2007
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EMPRESA: Hospital Sant Jaume de Calella

Aquesta experiéncia ha estat seleccionada pel canvi aconseguit quant a la qualitat i les possibili-
tats de participacio de la representacio sindical i de la plantilla en el conjunt del procés d’avalua-
cio de riscos psicosocials, en el moment d’interpretar els resultats i fer la proposta de mesures
preventives. Sobretot, en aquesta experiéncia destaquen els aspectes segiients:

e S’ha creat un marc de dialeg conjunt amb I'empresa, concretat en el grup de treball (GT),
en el qual s’identifica I'origen del risc i s’acorden les propostes de mesures preventives
per a la millora de I'organitzacid del treball.

e Les relacions entre les diferents representacions sindicals que conviuen en el Consorci
Sanitari de Maresme — la Selva han millorat ostensiblement, i han afavorit la posada en
comu dels diferents punts de vista en relacié amb la salut laboral i facilitant el treball
conjunt.

e (ol -lateralment, gracies a la tenacitat amb qué han treballat els temes de riscos psico-
socials, hi ha hagut una millora dels resultats de CCOO en les eleccions sindicals.

Tot aix0 ha portat al consens d’una série de mesures preventives que son fruit de I'acord; primer,
en el marc de la representacid de les treballadores que hi ha en el Comité d’Empresa (CE) i, pos-
teriorment, en el marc del GT, en el qual es continua elaborant un llistat important de mesures
preventives.

El procés no ha finalitzat, ja que s’esta identificant I'origen, donant prioritat a mesures preventi-

ves, etc. pero, justament per aquesta rad, cal recordar I'objectiu final: incidir i convertir la millora
de 'organitzacid del treball en més saludable.
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Activitat de ’empresa/sector economic

La Corporaci6 de Salut de Maresme i la Selva integra les empreses segiients: Asil de Lloret, Asil
de Blanes, Hospital Sant Jaume de Calella, Hospital de Blanes i centres d’assisténcia primaria
(CAP) de Tossa, Lloret, Malgrat i Calella.

En concret, aquesta experiencia se centra en la Corporacio de Salut de Maresme i la Selva, zona
Maresme (CSMS-ZM), que inclou els centres de treball del magatzem de Malgrat i els CAP de
Malgrat i Calella, i I'Hospital Sant Jaume de Calella.

Conveni que s’aplica

El conveni de la xarxa d’hospitals d’ts public (XHUP) es va aprovar i va signar I'any 2006.
Caracteristiques de la plantilla

La majoria de la poblacid treballadora del CSMS-ZM sén dones (72%) enfront del 28% d’homes,
aproximadament. Les dones ocupen llocs de treball d’auxiliars d’infermeria, infermeres, técni-
ques sanitaries, metgesses i llocs de Direccio o gestio, etc. Mentre que els llocs de treball d’ho-
mes estan més lligats a llocs de treball de portalliteres, metges i llocs de Direccid o gestio, etc.
La plantilla és fluctuant i es mou sobre les 900 treballadores, cosa que dificulta coneixer el cens
real de treballadores. La contractacio és majoritariament de personal fix (un 90%), encara que
els contractes temporals van en augment, sobretot per I'ocupacid de llocs de treball on hi ha una
alta rotacid: cangurs, correforns, metges temporals, etc.

El salari que s’aplica és el que marca el conveni, segons la categoria professional.

Context sindical de ’empresa

En el moment de contestar al giiestionari, el Comiteé d’Empresa (CE) estava constituit per 17
membres: 7 de CCOO, i la resta de SAE | AMIC. CCOO estava en minoria i la resta de sindicats
funcionaven conjuntament amb multitud d’acords.

El 2007 es van fer eleccions sindicals amb I'augment del nombre de delegades de CCOO, pas-
sant de ser 10 d’un total de 21; AMIC se separa i passa ha constituir-se dues seccions sindicals
noves: SATSE i Metges de Catalunya (MC).

Queda constituida la seccio sindical de CCOO, igual que la resta de representacions sindicals de

les treballadores.
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L’organitzacio de la prevencié a I'empresa

A 'empresa hi ha un Comiteé de Seguretat i Salut (CSS) constituit, encara que sempre ha estat
un organ més formal que funcional en el qual s’han tramitat molt pocs temes, atés que en el CE
es decidia gairebé tot.

En un inici, el CSS estava compost per 4 membres: una delegada de prevencio de SAE, 1 de
SATSE, i 2 de CCOO, i 4 representants de I'empresa com a organ paritari.

En I'inici del procés I'empresa tenia contractat el Servei de Prevencio Alie (SPA) d’Asepeyo, amb
les especialitats d’higiene i seguretat. El CSS va participar en I'avaluacio de riscos inicial, realit-
zada pel Servei de Prevencid Alie (SPA) de Mdtua Asepeyo.

Posteriorment es crea un servei de prevencio propi, en la modalitat de mancomunat (SPM).
L'especialitat d’ergonomia i psicosociologia aplicada esta inclosa en aquests SPM, encara que en
diverses ocasions les DP han posat de manifest que el temps a la disposicio d’aquest recurs és
excessivament limitat. En concret es cobreix amb una persona que dedica 8 hores al mes a
aquesta especialitat per a tota la CSMS.
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Proposta de les DP de CCOQO: la intervencio en riscos psicosocials

La gestid de I'hospital va comencar a patir alguns canvis, ja que la CSMS va passar d’estar for-
mada per I’Hospital Sant Jaume de Calella, i els seus CAP a annexar I’Hospital Comarcal de la
Selva, de Blanes. Es va iniciar un procés de trasllat i externalitzacio d’activitats:

e Externalitzacio del servei de manteniment de I'hospital, malgrat I'oposicio del CE.

e El laboratori es va traslladar a I’Hospital Sant Jaume, de Calella.

e |activitat quirdrgica d’otorrinolaringologia va ser traslladada, amb oftalmologia, a
Hospital Comarcal de la Selva, de Blanes.

e Supressio de la figura de la supervisora, que controlava i organitzava el treball en la
planta.

e Supressio dels caps de servei d’anestesia, urgencies i emergencies, sociosanitari, etc.;
que se substitueixen per les figures de caps d’area d’aquests serveis, compartint el seu
temps de treball entre els dos centres: Hospital Sant Jaume, de Calella, i Hospital
Comarcal de la Selva, de Blanes.

Com a resultat de I'estrategia de I’empresa d’externalitzar els serveis propis de I'hospital, la qua-
litat del treball en el consorci hospitalari es va anar deteriorant, situacié que repercutia en I'am-
bient de treball.

Amb el pas del temps, les DP van anar constatant, en I'empresa, 'augment de les baixes, per con-
tingéncia comuna, relacionades amb situacions d’estrés, depressio, assetjiament moral, etc. La
situacié perdurava en el temps i, finalment, les DP van plantejar a I'empresa la necessitat de fer
I'avaluacio de riscos psicosocials, ja que identificaven que I'origen d’aquestes situacions era I'or-
ganitzacio del treball.

Paral-lelament, el 2003 s’estava adaptant el qgiiestionari d’avaluaci6 de riscos psicosocials,
CoPsoQ, a la realitat espanyola, procés liderat per ISTAS. Les DP es van entrevistar amb el res-
ponsable de salut laboral de la Federacid de Sanitat de CCOO i el responsable del Centre de
Referéncia d’Organitzacio del Treball d’ISTAS. En aquesta reunid, les DP es van informar de tot el
que significava Istas21, identificant les oportunitats i els beneficis que aquest métode reportaria
a la CSMS.

Després de diversos mesos, en els quals I'empresa no prenia la decisid definitiva, les DP van deci-
dir que I'avaluacio psicosocial s’havia de fer sense demora, i van donar un ultimatum a I’empre-
sa: 0 es realitza ja o del contrari denunciarien la situacié davant la Inspeccié de Treball i Seguretat
Social (ITSS). A aquesta pressid, se li van afegir els resultats desastrosos, en relacié amb la ges-
ti6 de la prevencid, que es van obtenir a partir de I'auditoria de prevencid de riscos laborals.
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Les DP van prendre la decisio d’intervenir en 'empresa en el tema de riscos psicosocials i, a I'a-
bril de 2004, proposen a I'empresa fer I'avaluacio de riscos psicosocials amb el métode Istas21,
que estava disponible de forma gratuita, en la pagina web d’ISTAS.

El primer pas de les DP va ser posar-se en contacte amb el responsable de salut laboral de la
Federaci6 de Sanitat de CCOOQ. Al mes segiient, amb la participaci6 del Gabinet Higia Salut i
Treball, es presenta el métode Istas21 als membres del CE i a la representacio de I'empresa, les
direccions de Recursos Humans, Infermeria, Meédica, Administracio, etc., en el sald d’actes de
I'hospital. Paral-lelament, aquest mateix dia el técnic de I'SPM presenta una enquesta de clima i
de qualitat de vida laboral, en relacié amb el seu projecte de final de tesi académica, que havia
estat redactada per ell mateix.

Després de molt esperar: s’acorda amb I’empresa

Les DP van arribar a un acord amb la resta de sindicats i es van plantejar les condicions minimes
per negociar amb I’empresa. Acordar Istas21 va ser costos, no pel metode en si, sind perqué calia
convencer la resta de sindicats, 'empresa i el SPM, que el métode Istas21 era el millor métode
actualment en el mercat, d’accés gratuit, valid i fiable, per fer I'avaluacio de riscos psicosocials.

CCOO0 presenta per segona vegada al CE el métode Istas21, al juny de 2005, amb la participacio
del Gabinet Higia, centrant-se en el procés d’aplicacio del métode. Els objectius fonamentals eren
els segiients:

- assegurar el consens del GE per a I'aplicacio conjunta del métode Istas21;
- identificar les actuacions que hauria de desenvolupar la representacio de les treballadores; i
- aclarir possibles dubtes sobre el metode d’avaluacio.

Després d’un any de discussio, i sense necessitat de recorrer a organismes externs a I'empresa,
es va acordar fer I'avaluacio de riscos psicosocials amb la versio mitjana del métode Istas21 i, a
més, I'aplicacié d’una enquesta de clima i qualitat de vida laboral, com a instrument d’estudi en
la tesi del tecnic de prevencid de I'SPM, per la qual el CE havia donat el seu consentiment.

Es va explicar a la plantilla que hi hauria dues enquestes, pero aclarint que la corresponent a I'a-
valuacio de riscos psicosocials era el métode Istas21 i es van diferenciar clarament els objectius
de cadascun dels qiestionaris.

L’inici de la intervencio en riscos psicosocials: el GT

Al juliol del 2005 se signa I'acord d’aplicacio de la versié mitjana del métode Istas21 i es redac-
ta un calendari de reunions. En la primera reunio, al novembre del 2005, assisteixen els membres
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del CE amb la representacio de tots els sindicats, 'SPM en ple, i diversos representants de I'em-
presa, moment en el qual es constitueix el GT. Finalment, el GT queda format per 9 representants
de les treballadores, 9 representants de I'empresa, i els 4 representants de I'SPM, una persona
assessora del sindicat CCOO.

El métode Istas21 recomana que el grup sigui paritari: empresa, treballadores, i SPM, el qual
assessori amb veu perd sense vot, i afegint en aquest cas la figura de I'assessora del Gabinet
Higia per CCOO0, com a figura coneixedora i especialista en I'aplicacié del métode Istas21.

Eren reunions dificils de conduir, ja que se sumaven més de 20 persones. L'assessora del Gabinet
Higia va assumir el paper de facilitar el consens i I’acord entre les representants de les treballa-
dores en la forma i en el fons, organitzant préviament reunions amb els membres del CE, treba-
llant cada part del procés. Aquest treball era la base de la discussio posterior en el GT, per ser
acordat amb I'empresa.

Un moment dificil: ’adaptacio del qliestionari

La plantilla es componia d’un col-lectiu d’aproximadament 900 treballadores, i I'objectiu de I'a-
daptacio del giiestionari era assegurar la confidencialitat i I’anonimat de les treballadores que res-
ponien.

Calia posar-se d’acord en molts temes, i I'SPM semblava interessat a aplicar la seva metodolo-
gia, per la qual cosa es posicionava permanentment contra el métode Istas21. Les DP havien,
d’una banda, de convéncer I'SPM i per una altra, I'empresa que el GT havia de ser més agil.

La dinamica d’agressio constant amb I’'empresa impedia veure els aspectes positius que s’ana-
ven produint durant el procés Istas21, i dificultava que el GT avancés. En ocasions, aquesta dina-
mica no permetia percebre allo que les parts aportaven al procés.

L'empresa va facilitar llistes de treballadores molt extenses, sense classificar, ni diferenciar; per
la qual cosa va costar agrupar les unitats d’analisis de departament i lloc de treball. Les DP van
considerar que la llista era insuficient i parcial. Malgrat aix0, es va intentar veure la part positiva
per part de les DP de CCOO, atés que I'essencial era que I'empresa havia realitzat la llista i I'ha-
via lliurada a sol-licitud de la representacid de les treballadores. Es va tornar a sol-licitar a I'em-
presa una llista correcta, a partir que les DP identifiquessin aquells aspectes que s’havien de
corregir, per treballar-ho conjuntament en el GT.

Quan va acabar la reunié amb I’'empresa, es va considerar per CCOO que la segiient reunio s’ini-

ciés donant les gracies a I'empresa per fer I'esfor¢ de fer una llista nova, amb els canvis dema-
nats per CCOO0. Aquesta posicié més tranquil-la es va traduir en una resposta de conciliacio i bona
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entesa per part de 'empresa. Amb aixo les DP es van adonar que aquesta segona reunié amb
I'empresa va ser molt més fructifera, i estaven ambdues parts més obertes al dialeg i al consens.

Aquest treball paral-lel va representar un punt d’inflexio, i les DP van veure la importancia de can-
viar la dinamica d’atac constant per la del dialeg, negociacio, acord i consens. Tots durant aquest
procés, i especialment les DP, han aprés a enfocar les reunions, i determinats temes puntuals, per
avancar.

Aquesta posicié no impedeix ser contundent quan fa falta, perd gracies a aquesta inflexié s’obre
I'alternativa negociadora.

Paral-lelament es va dur a terme una doble tasca de conscienciacio i canvi de tracte en la relacié
de les DP de CCOO i la Direccié de I'empresa; atés que existia una dinamica d’enfrontament molt
directe amb la Direcci6 de I'empresa.

Aquest enfrontament feia oblidar a les DP els objectius que portaven preparats per a la reunio. El
resultat era que les DP sortien de les reunions enfadades per I’enfrontament i sense haver trac-
tat aquells temes que consideraven importants.

Es feia necessari canviar la dinamica, ser més ordenades i treballar préviament el que es prete-
nia aconseguir en cada reunid. Ha estat de gran ajuda portar el tema per escrit, i préviament estu-
diat gracies a la reunio prévia del CE, fer el seguiment i verificar si s’havien aconseguit o no algun
dels objectius previstos, puntualitzar i reprendre els objectius que van quedar pendents en les
reunions segiients.

Des de I'inici les DP van treballar en el seu aprenentatge:

1. El posicionament de les DP en el procés Istas21 havia d’intentar per tots els mitjans dei-
xar de banda la situacio d’enfrontament continu existent respecte del Comite d’Empresa,

2. Aconseguir que el treball de I'lstas21 no fos una baralla continua entre els sindicats i
també amb I'empresa.

3. Aconseguir els objectius marcats.

Finalment, es va superar aquesta fase i es va adaptar el giiestionari, en un procés transparent i
aconseguint la participacio per part de tots els sindicats, en condicions de confianca.
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Lliurament i recollida dels qiiestionaris: un altre moment clau

El lliurament del qliestionari i com recollir les dades va ser una part del procés també molt dis-
cutida. Lempresa va proposar que cada treballadora que lliurés el qiiestionari ensenyés el seu
DNI, les DP consideraven que, d’aquesta forma, I'anonimat quedava vulnerat.

Al final, la recollida del qliestionari va ser menys rigida, i la participacio va ser correcta, encara
que no es va facilitar I'assisténcia a les sessions informatives de la forma esperada per les DP. Hi
va haver treballadores que no van ser substituides, i per tant no van poder deixar el seu lloc de
treball per acudir a les sessions informatives.

La informacid facilitada a la plantilla durant el procés Istas21, abans de la passada del questio-
nari, es va materialitzar en les actuacions segiients:

1. Les sessions informatives per presentar Istas21 a la plantilla van ser a prop de 20 reu-
nions després d’arribar a I’'acord amb I'empresa, en diferents torns, i durant uns 3 dies.
Primer sessions informatives a la plantilla, i més tard sessions informatives al CE. Les
sessions informatives es feien en horari de treball en la sala d’actes, pero amb el conse-
glient problema que si les treballadores hi assistien no havien estat substituides, i el ser-
vei quedava buit. Les sessions informatives van coincidir amb la vaga dels metges (2006)
i per aix0 molts no hi van assistir.

2. Es van fer cartells informatius a través de la Intranet de la CSMS.

3. Les DP de CCOO van proposar que es visités cada lloc de treball i informar a la plantilla,
i aixi les DP de CCOO van anar en persona a veure les treballadores en els seus llocs.

4. Els cartells que es van utilitzar van ser descafeinats i es van aprovar per les represen-
tants de les treballadores amb el vistiplau de I’empresa, per no trencar I'acord Istas21, al
qual s’havia arribat amb tanta dificultat. El cert és que I'equilibri de I'acord al qual s’ha-
via arribat amb I'empresa era precari, i si les DP estiraven molt es podia trencar.

A l'abril de 2006, es va fer el lliurament dels giiestionaris. Per aix0, el CE es va col-locar en deter-
minats llocs de I'empresa, juntament amb els técnics de I'SPM i els representants de I'empresa,
per informar les treballadores i fer-los arribar el giiestionari. Les treballadores agafaven el giies-
tionari i tenien de termini una setmana per contestar-lo i retornar-lo a les urnes, encara que la
majoria I'agafaven i I'omplien in situ. Hi havia un horari ampli de lliurament, i les DP es trobaven
constantment a I’hospital, durant la setmana que va durar la recollida del gliestionari.

Els resultats preliminars: satisfaccié continguda
Els primers resultats d’Istas21 obtinguts de la plantilla es van lliurar, per I'empresa al CSS, en un

Informe preliminar, en format informatic i més tard en paper, després de superar certes descon-
fiances per part de I'empresa.
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El primer pas era assegurar el contingut de I'informe, en el qual hi havia importants buits.
Linforme preliminar va haver de ser ampliat per I'SPM, segons el que aconsellava el métode
Istas21. Les DP van demanar a I'SPM que ho refés i que inclogués dades com la taxa de respos-
ta, dades del total de treballadores, comparacid del total de treballadores per unitat d’analisi i el
total de treballadores que van contestar el qiiestionari, els resultats de totes aquelles dimensions
que puntuaven en positiu, i que s’havien obviat.

Va emplenar el qliestionari aproximadament un 58% de la plantilla. Aquesta taxa de resposta es va
considerar correcta per a I'ambit sanitari. Es van recollir les dades i I'SPM va fer un primer infor-
me preliminar. La resposta al qilestionari en dones (66%) va ser molt superior a la d’homes (26%).

De les treballadores fixes, van contestar el qlestionari unes 510 treballadores, enfront d’un 9%
de personal temporal. Del col-lectiu medic facultatiu llicenciat sense guardies van contestar el
quiestionari un total del 36%, i el col-lectiu de facultatius que si que tenien guardies van contes-
tar un 80%. En infermeria es va disparar el tema per sobre del 80% de resposta.

A urgéncies, amb un nivell d’absentisme laboral elevat, van participar un 71% de les treballado-
res. Respecte de la resta de facultatives, la participacio va ser menor. Part del col-lectiu medic no
va voler contestar el qiiestionari per falta d’informacio sobre el procés, cosa que va provocar la
desconfianga en les condicions que asseguraven I'anonimat. Aquesta situacio va donar com a
resultat un percentatge de participacié menor a I'esperat.

Els diplomats i cangurs van contestar en gran mesura, pero la part de I'equip directiu i metges
sense guardies van tenir un percentatge de resposta poc representatiu del seu col-lectiu.

Pas segiient: la identificaci6 de 'origen

Amb la finalitat que les reunions del GT s’agilitin, s’acorda amb I'empresa que els components del
GT es redueixin a tres representants de les treballadores i tres representants de I'empresa, jun-
tament amb dos membres de I'SPM, més la técnica del Gabinet Higia. L'actitud de I'empresa va
ser incorporar al GT persones amb capacitat de decisi6 limitada, com el director de Recursos
Humans.

L'empresa va estar-hi d’acord i, finalment, el GT d’Istas21 va quedar constituit per: una delegada
per a cada sindicat, el director de Recursos Humans i un metge adjunt a la Direccio, per part de
la representacio de I'empresa, i dos membres de I'SPM. Les reunions d’Istas21 es van reduir a un
total de 8 persones després de I’acord, aconseguint aixi un nivell de treball més agil.

A causa del desgast per la dilatacio en el temps d’aquest procés, per evitar que les DP es comen-
cessin a desvincular del procés d’intervencié d’Istas21, s’explica la importancia actual del
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moment en el qual es troba el procés i es demana a totes les delegades que s’impliquin, per a
una bona identificacio en origen i proposta de mesures preventives. Aquesta actuacid va ser un
bon revulsiu i les DP de CCOO i de la resta de sindicats es posen les piles.

Els membres del CE acorden que es faran reunions prévies amb les delegades de tots els sindi-
cats abans de reunir-se amb I'empresa, per acordar I’origen i les mesures preventives, que seran
després objecte de proposta amb el GT.

La dinamica de treball dels membres dels grups de treball d’Istas21 era la de mantenir reunions
prévies dintre del CE per marcar uns objectius en les reunions previes, i aquestes mateixes DP
eren les que assistien a les reunions d’lstas21 amb I'empresa. D’aquesta forma, les delegades
que representaven les treballadores en el GT, anaven amb el treball fet i amb les propostes pre-
viament acordades per totes i incorporades a un document unitari de treball.

Algunes de les reunions del CE s’han realitzat en el sindicat de CCOO a Barcelona, a causa de la
falta de sala de reunions en el centre de treball de I’Hospital Sant Jaume, de Calella, i aixi es podia
disposar de les eines informatiques necessaries. Aquests desplagaments comporten grans
esforcos per als membres del CE de la CSMS de la zona Maresme, pero es valora que el treball
val la pena, i per tant, també val la pena fer I'esforc. Per tot aixo, les parts decideixen fer les reu-
nions de preparacio, prévies a la reunié amb I'empresa, a la seu de CCOO a Barcelona.

Al setembre del 2005, comencen les reunions amb I’empresa a nivell d’identificar riscos, atés que
I’'SPM ja havia lliurat I'informe preliminar corregit.

El treball s’inicia amb les dimensions que puntuen de forma més desfavorable per a la salut.
Llavors s’acorda utilitzar un document de treball per facilitar el treball operatiu, realitzant un qua-
dre resum dels resultats de I'avaluacid, per a cadascuna de les 21 dimensions, amb quatre
columnes amb els apartats segiients:

- El factor de risc i les caracteristiques particulars que pren en I'empresa: percentatge de
treballadors en situacid desfavorable, etc.

- Lalocalitzacio del factor de risc, en quines unitats d’analisis I'exposicio és problematica:
departaments, llocs, edat, contracte, etc.

- Lorigen i la identificacio de les caracteristiques concretes de I'organitzacio del treball que
son origen de I'exposicio.

- Les propostes de mesures preventives acordades en el marc del GT.

En el marc del CE es crea un document paral-lel a I'anterior, a partir de com les delegades ana-

litzen 'origen i acorden tot alld que després es portara al GT. En aquest document, que es treba-
lla en format electronic, només s’inclouen els punts que s’acorden definitivament per les delega-
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des, que lliurement aporten la descripcio de I'origen dels riscos. Posteriorment a cada reunid, el
document és distribuit a tots els membres del CE, per a la seva revisid, hagin o no assistit a la
reunio.

L'empresa, davant aquesta estratégia en les primeres reunions, es troba fora de lloc perqueé per-
cep que s’ha desenvolupat un treball previ per part del CE. Lempresa es va adaptant i accepta
I'origen proposat per les DP del GT sense fer una proposta propia, perd sense presentar massa
objeccions a I'origen descrit per les DP, amb el qual, en la majoria de les situacions, estan d’a-
cord.

Actualment es treballa en aquesta linia i s’arriba a acords amb I'empresa, i de moment ja s’han
acordat les dues primeres dimensions: inseguretat i doble preséncia.

En el cas de la doble preséncia, s’ha sol-licitat la incorporacid de la responsable de la secretaria
de la Dona de la Federacié de Sanitat de CCOO. La intervenci6 d’aquesta responsable va consis-
tir en una reuni6 previa, primer amb el responsable de salut laboral de la federacié de Sanitat de
CCO0, i I'assessora del Gabinet Higia de CCOO. Posteriorment, es va mantenir una reunié amb el
CE en ple per veure les mesures preventives en qiiestions de doble preséncia; es van estudiar
matisos i propostes que poguessin millorar les propostes del GT.

Actualment s’ha iniciat el treball amb una nova dimensid: exigéncies sensorials, que és la terce-
ra dimensié que puntua més desfavorable per a la salut de les treballadores.

El procés d’analisi de resultats de I'informe preliminar d’Istas21 fa un any que esta en procés,
amb diverses sessions del GT, amb algun que un altre recés, com el provocat per la convocatoria
de les eleccions sindicals.

L'impacte d’Istas21 entre la plantilla

Les treballadores volien saber més sobre I'evolucio d’Istas21: les DP estaven convencudes dels
beneficis d’Istas21.

Després de la resposta al quiestionari, una de les informacions per escrit que es van fer es va
enviar per Intranet a la plantilla, en relacié amb el primer informe de resultats sobre I'enquesta
d’Istas21, i des de llavors el GT no ha transmés més informacions oficialment per escrit. En aquest
comunicat no es va facilitar a la plantilla informacié del significat dels resultats, inicament se’n
van donar xifres geneériques. Paral-lelament, les DP visiten els llocs de treball i informen dels
avencos d’Istas21.
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Les DP de CCOO sempre han mantingut informada la plantilla durant el procés Istas21, mitjancant
la informacid en el mateix lloc de treball, directament a les treballadores.

Mirant enrere, les DP de CCOO entenen que la informaci6 és insuficient i que és necessari pre-
sentar a la plantilla una explicacio o interpretacio de les dades.

Després de les eleccions, ara que el GT d’Istas21 ha iniciat I'activitat de nou, el tema de la infor-
macio escrita a les treballadores és un aspecte que les DP volen resoldre: mitjangant informacions
periodiques sobre els avencos del procés Istas21.

Les DP han trobat un gran suport organitzatiu en les assessores del Gabinet Higia de CCOO. Al
principi del procés hi ha hagut moments en els quals les DP de CCOO estaven desactivades.
Havien de fer-ho elles mateixes i les DP dels altres sindicats, que pressionaven a les DP de CCOO,
atés que la proposta d’aplicar el meétode va sorgir de CCOO. A causa d’aquest cumul de cir-
cumstancies, les DP tenien etapes de desencantament.

De totes formes, a mesura que avancgava el procés d’avaluacio de riscos, el CE en ple s’ha llancat
al treball col-lectiu, i estan col-laborant durament per disposar d’origens i mesures preventives
que permetin millorar I'organitzacio del treball.

Conseqiiéncies de la intervencié en riscos psicosocials

Cap sindicat vol perdre aquest espai de dialeg d’Istas21. Lempresa s’ha adonat que hi ha temes
que hauran de decidir-se entre tots.

e Elgiiestionari es va passar a principi del 2006 i les eleccions es van fer el maig del 2007.
A causa de la proximitat d’aquestes dues situacions, les DP de CCOO van considerar que
aquesta situacio va repercutir en els resultats en les eleccions.

A partir de les eleccions de maig de 2007, passen a ser 21 membres del CE: 10 de CCOO0,
4 SATSE, 3 USAE, i 4 de MC.

El gran esforg realitzat per les DP de CCOO amb I'lstas21, creuen que ha estat el deto-
nant, que els ha donat avantatge en les eleccions sindicals i també protagonisme res-
pecte a la resta de sindicats.

En informar les treballadores, les DP i del CE van passar per tots els llocs de treball que
van poder, els van distribuir el treball per informar el maxim de gent possible, els van
resoldre els dubtes i els van donar confianca sobre el procés Istas21. La informacid per-
sonalitzada va fer visibles les DP de CCOO i les va relacionar directament amb el procés
d’Istas21, la qual cosa va resultar decisiva en les eleccions sindicals del 2007.
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e | es mesures comentades en els grups de treball en alguns casos s’han anat implantant.
En altres casos encara han de ser prioritzades o se n’ha d’aprofundir més en alguns
aspectes. Pero hi ha un compromis per part de la Direccié d’aplicar les mesures acorda-
des.

Alguns exemples d’aquestes mesures son les seglients:

- La plantilla de metges de familia s’ha ampliat i s’han repartit més les quotes de
pacients per a cada metge de familia.

Per a la dimensid d’inseguretat:

- Minimitzar la rotaci¢ i implementar una politica de substitucions racional per incre-
mentar el nivell d’eficacia i el de qualitat de Iatencio.

- Aplicar el nou conveni que obliga al fet que quedin fixades totes les hores en un
calendari conegut per les treballadores.

Per a la dimensid de doble preséncia:

- En situacions d’emergéncia, flexibilitzar el temps que es pugui necessitar de mane-
ra que es pugui recuperar el temps invertit en les urgéncies domestiques o familiars,
sempre que s’hagi cobert el lloc de treball per una altra treballadora.

- Crear un protocol que permeti la gestio d’aquestes situacions facilment. Proposar,
elaborar, validar i difondre un procediment d’atenci6 en situacions familiars domes-
tiques d’urgéncia. Aquest procediment hauria de ser adequat als diversos col-lectius
i serveis.

e |’empresa ha proposat salvar el fet de no disposar de plena capacitat de decisio, elevant
els acords aconseguits a les direccions, de manera que els acords presos es confirmin
per geréncia.

L’'SPM s’ha anat reubicant durant el procés Istas21. Des de I'inici ha estat més proper a

I’empresa. L'SPM intenta implicar a la Direccié de 'Empresa i per aix0 espera que Sigui

I’empresa la que assumeixi les decisions i li doni el vist-i-plau de cada pas que proposa.

Sigui com sigui, és necessari desbloquejar aquest moment i avancar, sempre que es treballi sobre
les propostes del GT i de I'acordat amb la representacio de les treballadores.

Queda molt per fer, perd confiem que junts s’aplicaran mesures preventives que aconsegueixin
que 'organitzacid del treball sigui saludable per a les treballadores.

Dates de les entrevistes: 25 de juliol i 30 d’agost de 2007
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EMPRESA: Eurest Colectividades SA (Sant Just Desvern)

L'eleccio de 'empresa Eurest Colectividades SA en la fase de proposta i implementacio de mesu-
res preventives sorgeix del conflicte plantejat a I'hora d’establir les mesures preventives aprova-
des i signades en el Comité de Seguretat i Salut (CSS) derivades de I'avaluacidé de riscos psico-
socials.

e Esadir, es tracta d’una experiéncia en la que si bé tot el procés ha estat bastant positiu
durant I'avaluacio de riscos, en el moment de canviar les condicions de treball és quan
han emergit les diferéncies entre I'empresa i les representants de les treballadores.

e El major conflicte resulta de I'incompliment per part de I'empresa de la majoria d’acords
del CSS en relacio amb les mesures preventives derivades de I'aplicacié del métode
Istas21 en Eurest Colectividades SA, especialment aquells sobre la concrecid, la planifi-
cacio i la implementaci6 de les mesures preventives.

e D’aquest procés destaca la tenacitat per part de les delegades de prevenci6 (DP) davant
la situacio, que intenta impedir que quedi estancat, es paralitzi i que es perdi el treball de
4 anys.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Lempresa Eurest Colectividades SA, del sector de I'hostaleria i la restauracio, és una empresa
de col-lectivitats que fa el servei de menjars a altres empreses i institucions (industria, centres
educatius i hospitalaris, bancs, caixes, etc.). Lempresa té centres de treball a tota Espanya, la
Direccio és a Madrid, i forma part d’'un grup multinacional (Compass Group), motiu pel qual la
Direccio queda molt difuminada i és dificil saber amb qui negociar en cada moment.

Conveni que s’aplica
El conveni que s’aplica és el conveni d’hostaleria de Catalunya 2004-2007.
Caracteristiques de la plantilla

El 2004 la plantilla era d’unes 1400 treballadores a la provincia de Barcelona, pero van ser una
part d’aquesta plantilla (entorn a 244) les participants en I’avaluacio de riscos psicosocials, el
2004. La proporcio d’homes i dones oscil-la entre un 20% i un 30% i un 70% i un 80% respec-
tivament. Els llocs de treball que ocupen a la major part de la plantilla estan relacionats amb I'e-
laboracio i servei de menjar (ajudants de servei de neteja, cuiner, cambrer, etc.), de manera que
el personal que s’ocupa de les tasques administratives i comercials és una minoria.

Encara que hi ha una part important de personal amb contractes indefinits, la proporcié de con-
tractes temporals ha anat augmentant. Hi ha una gran varietat de jornades laborals entre les tre-
balladores: des de jornada completa fins a jornades de 3 o 4 hores diaries. La mitjana d’edat de
la plantilla el 2004 era entorn de 40-45 anys i I'antiguitat, tant en I'empresa com en el sector, és
amplia, excepte en el personal amb contracte temporal. Encara que el 2004 ja hi havia alguna
treballadora extracomunitaria, ha estat a partir de llavors quan aquesta presencia ha augmentat
considerablement (actualment oscil-la entre el 15% i el 20% de la plantilla). En tots els casos el
salari es considera baix. Aquesta empresa es caracteritza per un alt index de rotacio del perso-
nal, treballadores que abandonen I’empresa, a més d’un molt elevat index d’absentisme laboral.

Una caracteristica representativa d’aquesta empresa és la dispersio territorial dels diversos cen-
tres de treball i de les treballadores. Aquesta és una empresa que ofereix els seus serveis a altres
empreses, que imposen unes determinades condicions de treball. Per tant, la prevencid no
nomeés depen de la mateixa empresa, sind també d’aquelles a les que presta els seus serveis.
Amb tot, I'organitzacio del treball depén practicament en la seva totalitat d’Eurest.
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Context sindical de I'empresa

En el moment de fer I'avaluacio, CCOO era la forga majoritaria en el Comite d’Empresa (CE), amb
un total de 16 delegades enfront de 7 d’'UGT. Les DP son 5: 1 d'UGT i 4 de CCOO. Aquestes ulti-
mes son qui han organitzat i gestionat tot el procés d’intervencio sindical en prevencid de riscos
laborals amb el suport del Gabinet Higia de CCOO i ISTAS.

Lorganitzacio de la prevencio a I'empresa

'empresa compta amb un servei de prevencié mancomunat (SPM) que presta serveis a tot el
grup d’empreses al qual pertany Eurest Colectividades SA. Encara que a efectes formals, a la
zona de Catalunya, Comunitat Valenciana i les llles Balears, i d’acord amb totes les empreses del
Grup Compass, hi ha assignat per I'SPM un técnic superior i un técnic intermedi, a efectes reals
només és un tecnic intermedi, ja que el técnic superior és la coordinadora del Servei de
Prevencio Mancomunat a escala estatal, i practicament no desenvolupa tasques preventives de
camp.

Les DP han treballat aquest tema amb I'objectiu que s’adeqtien els recursos destinats a la pre-
vencio en I’'empresa. Un primer pas ha estat interposar denuncia, ja que I'empresa no els volia
facilitar documentacio del total d’empreses del grup Compass, centres de treball i treballadores
que cobria I’SPM, davant Inspeccio de Treball i Seguretat Social (ITSS), la resoluci6 del qual els
ha donat la ra6 als DP, en el sentit que I'empresa els havia de facilitar aquesta informacio. A par-
tir d’aqui, comenca un segon pas de negociacid, i en cas de no acord, de denuncia, sobre els
recursos destinats a prevencio per a I'empresa.
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L’acord de l'aplicacié del métode Istas21

L'aplicaci6 del métode Istas21 es va iniciar com una prova pilot liderada per ISTAS, que en aquell
moment va intervenir en algunes empreses per adaptar, a través de I'experiéncia, el procés d’in-
tervencid preventiva enfront dels riscos psicosocials a la realitat de les empreses en el pais.
Eurest Colectividades SA es va escollir per ser una empresa de serveis multicentres.

La filosofia de 'empresa era reduir al maxim els costos del servei i oferir les maximes prestacions
possibles, el que implica salaris bastant baixos, moltes hores de treball, amb una intensitat molt
elevada que es concentra en unes franges horaries molt definides: esmorzar, dinar i, en alguns
casos, sopar; amb una plantilla molt ajustada, i en forga ocasions el client requeria més hores de
treball o0 més serveis dels contractats que li eren concedits: s’ampliava notablement el treball i no
es redimensionava la plantilla (que s’estableix en funcié del preu cobrat al client —o sigui el con-
tractat-), ja que no es modificava el contracte. Aquesta organitzacio del treball es considera un
dels problemes sindicals i de prevencié més importants, raé per la qual les DP, juntament amb
I'assessor sindical, decideixen proposar la realitzacié de I'avaluacid de riscos psicosocials. A més,
un altre raonament contundent: fer I'avaluacio és una obligacio legal, no negociable, per tant, el
que cal acordar amb I'empresa és el métode d’avaluacio de riscos psicosocials.

Despreés de diverses converses en el marc del CSS, el marg de 2003 es va acordar amb I'empre-
sa I'avaluacio amb el metode Istas21, i es va formar el grup de treball (GT) amb tots els membres
del CSS (les DP formalment amb el suport per I'assessorament extern, i diversos responsables de
la Direccio de Barcelona) i el servei de prevencio i ISTAS en tot el procés.

Es posa en marxa I’avaluacio de riscos psicosocials

L'avaluacié es va fer en 23 centres, d’un total aproximat de 200 centres de la provincia de
Barcelona, a causa de la impossibilitat material d’abastar-los tots en un primer moment. Es va
plantejar com l'inici d’un procés en el qual cada any inclourien més centres de totes les provin-
cies de Catalunya. La seleccié d’aquests 23 centres en concret va ser feta amb la prevalenca del
criteri de diversitat, tant en relacié amb I'activitat principal del centre (realitzacié de menjars per
altres centres, realitzacio i servei de menjars en el mateix centre, administracio, etc.) com a la
grandaria de la plantilla d’Eurest en el centre. Aixo tindria I'avantatge que les mesures preventi-
ves podrien aplicar-se a llocs de treball homogenis i la continuacié de I'aplicacio del métode
Istas21 als centres restants, implicaria I'avaluacio dels riscos psicosocials, i també el seguiment
de I'aplicacio de les mesures, perqué ja s’haurien aplicat mesures derivades dels primers centres
avaluats.

L'avaluacid va requerir una important logistica, a pesar que fossin “només” 23 centres, donada la
seva dispersio per tota la provincia de Barcelona, ja que implicava un treball molt intens d’infor-
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mar, sensibilitzar i conscienciar a les treballadores de la importancia de la seva participacio. El
paper de les DP va ser imprescindible, ja que juntament amb 'SP i 'ISTAS van fer un treball molt
important de visita als centres per sensibilitzar les treballadores i aclarir el procés en el qual s’en-
dinsaven (informar-les del que s’estava fent, per qué servia, lliurar i recollir els qliestionaris, resol-
dre els dubtes que podien sorgir a I’hora d’emplenar-los, etc.). Aixi, doncs, malgrat les dificultats,
la participacid va ser elevada (70% de devolucid del giiestionari) gracies a I'esfor¢ d’informacio i
de sensibilitzacio i a la seva capacitat de mobilitzar la plantilla dels membres del GT.

Resultats i proposta de les mesures preventives en el GT

Entre els riscos als quals esta exposada la plantilla destaquen les altes exigéncies d’amagar emo-
cions, la doble preséncia, les altes exigéncies psicologiques quantitatives, el poc control sobre els
temps, la inseguretat i el conflicte de rol.

Quan ja disposavem dels resultats de les exposicions, el GT va identificar, exposicié a exposicio,
els origens i va fer la proposta de mesures preventives, tenint en compte les aportacions de les
treballadores que les DP recollien de manera informal. Atés que una mateixa mesura preventiva
podia servir per reduir més d’una exposicid o podia ser mesurada d’acompanyament d’una altra,
seguidament, es van analitzar les mesures i es van agrupar per objectius preventius, 10 en total,
i es va elaborar un document per treballar-ne la concrecid en el qual per cada objectiu preventiu
apareixien les exposicions a solucionar, el seu origen i les mesures preventives i d’acompanya-
ment proposades per eliminar-les o reduir-les, el termini de concrecié i I'equip responsable.
Aquests objectius preventius van ser:

Enriquir el treball.

Millorar la relacio amb el client.

Alliberar temps.

Establir torns en les oficines.

Capacitar els monitors.

Redissenyar la politica d’informacio.

Millorar I'estabilitat.

Afavorir el reconeixement del treball.

Millorar el procediment de gestid de personal.
Augmentar la integracio.

CTIOMMOO®>

Tot aquest procés, i el seu resultat, van quedar recollits en I'informe final de I'avaluacid de riscos
psicosocials aprovat el 17 de maig de 2005.
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La concrecio de les mesures preventives

El treball que implicava la concrecid de les mesures preventives va ser realitzat per un subgrup
de treball per a cadascun dels objectius. Es va decidir comencar per 4 i deixar la resta per a una
segona tanda:

e QObjectiu B. Client.- Millorar la relacié amb el client: treballar els limits del conflicte servei
de treball, sensibilitzar els comercials i fer formacio per als comandaments en técniques
d’assertivitat i resolucio de conflictes.

e QObjectiu C. Alliberar temps.- Millorar equipaments dtils, generalitzar plats més senzills de
preparar, establir criteris i funcionament d’una plantilla volant, i prioritzar matéria prime-
ra de quarta i cinquena gamma.

e Objectiu D. Torns oficines.- Establir torns en les oficines per introduir horari continuat que
respongui a les necessitats de les treballadores.

e (Objectiu F. Informacio.- Redissenyar la politica d’informacio: continguts, terminis i proce-
diments.

Aquests subgrups estaven formats per I'SPM, els DP, i les persones de la Direcci6 responsables
de cadascun dels aspectes de les condicions de treball que calia modificar o hi estaven implicats.
Sempre s’incloia algun membre del GT; sempre hi havia com a minim una delegada de prevencio
en cada subgrup, i 'ISTAS va passar a segon terme, amb un paper avaluador.

Després de mig any de treball, aquests 4 subgrups van arribar a un acord de concrecio de mesu-
res preventives que estava molt per sota les propostes que inicialment van sorgir en el GT de I'a-
valuacio dels riscos psicosocials.

Per que els DP acceptem aquesta concrecid? Perqué a partir d’aquestes mesures es tocaven 3 o
4 eixos de prevencié fonamentals per corregir les condicions de treball. Aixi, ja que I'empresa es
mostrava poc activa a aprofundir en moltes de les mesures proposades en un inici i després va
entrar en aquests 3 o0 4 vectors importants, des de CCOO considerem una serie d’aspectes:

e FEra la primera avaluacid de riscos psicosocials, aixi que el millor era treballar perque
s’'implementessin mesures.

e Esva valorar en positiu que la plantilla veiés que I'avaluacié havia permés la modificacio
de les condicions de treball.

e A més, d’aquesta manera I'empresa perdia la por inicial a implementar mesures relacio-
nades amb I'organitzacio del treball, que era la seva potestat de tota la vida.

Malgrat que aquest procés de concrecid fos complicat i la negociacié dura, es va arribar a un
compromis i es va signar un acord en el CSS.
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El primer conflicte en la concrecid i la implementacié de les mesures pre-
ventives

El juliol de 2006 es va arribar a un acord i es va aprovar aquesta part de la planificacio de I'acti-
vitat preventiva. Sobre aixo, el responsable de prevencio a escala estatal, sota les ordres del que
esta I'SPM, va lliurar I'acord a la Direccié Central de Madrid perqué fos aprovat i, llavors, a partir
d’aquest moment, establir les mesures.

Perd llavors van sorgir problemes. Va passar molt temps, set mesos, fins que la Direccid de
I'Empresa i I'SPM van presentar una planificacio de I’activitat preventiva en relacié amb els ris-
Cos psicosocials. Per sorpresa dels membres de CCOO, una bona part de les mesures que ja s’ha-
vien acordat en el CSS, en el GT i en els subgrups de concrecio, havien estat eliminades. A més,
entre les mesures que va retallar la Direccié Central de Madrid, de la qual haviem tingut en tot
moment el vist-i-plau, hi havia precisament les 3 0 4 més interessants de I'inici, que eren les que
modificaven I’organitzacio del treball. Algunes de les mesures eliminades van ser:

e Treballar amb matéria primera de quarta i cinquena gamma, és a dir, amb aliments que
estiguessin preparats per reduir treball i alliberar temps (no van donar arguments, pero
vam suposar que es tractava de la qualitat d’aquests aliments en relacié amb uns altres).

e ncorporar una brigada volant, formada per treballadores que acudissin als llocs en els
quals fos necessari substituir de forma rapida alguna treballadora, ja que es tracta d'una
empresa amb molt absentisme i que és dificil aconseguir personal de substitucio.
Aquesta brigada es plantejava perque es fes formacio per a les treballadores i que, al
final, com moltes d’elles eren temporals, passessin a tenir un contracte fix.

Per tant, van eliminar les mesures per alliberar temps o perqueé les treballadores no haguessin de
fer esforgos afegits. Lempresa les va eliminar de forma unilateral i sense consultar-ho i, a més,
va implementar mesures que no es desprenien de I'avaluacid de riscos i que no es dirigien a la
prevencio en origen, exigéencia legal i element central en el procediment de la metodologia
Istas21, com per exemple:

e Esva crear la linia telefonica Speak up, que és un contacte directe amb un psicoleg per
a les treballadores, resultat d’una decisio de la Direccio del Grup Compass. Les treballa-
dores practicament no I’han utilitzat. Les DP també s’oposen a aquesta mesura perqué
no consideren que sigui la forma correcta per prevenir els riscos psicosocials: no intervé
en l'origen i, a més, no es tracta d’una mesura aprovada en el GT, i no només no esta
contemplada en I'avaluacid de riscos psicosocials, sind que és contradictoria.

e Esva introduir un canvi d’horaris en les oficines que no era el que s’havia pactat. Les res-
postes al respecte per part de la plantilla van ser diverses: hi havia qui ho va veure bé, pero
moltes treballadores no estaven contentes perqué només beneficiava unes quantes perso-
nes i no pas a totes. Les DP també van mostrar el seu rebuig respecte a aquesta mesura.
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Per tant, la Direccio de I'Empresa va retornar un document del qual es va eliminar gran part de
I'acordat, i es van incorporar mesures preventives ja existents abans de I’avaluacié de riscos. Es
cert que hi quedaven algunes mesures preventives, pero es tractava de mesures que I'empresa
ja hi havia implementat o tenia previst establir mentre es feia I’avaluacio de riscos: la més impor-
tant era la formacio. Malgrat tot, d’aquestes mesures no se n’ha implementat gairebé cap.

El procés en general fins a aquest punt no havia estat conflictiu. Les causes que desencadenen
aquesta situacio son diverses:

e D’unabanda, I'empresa havia realitzat una actuacio preventiva poc professionalitzada, on
només havien participat els responsables de prevencio i certs directius de la provincia de
Barcelona, pero on no s’havia comptat, o bé no s’havia explicat bé a la direccié de Madrid
quin era aquest procés.

e Enrealitat, la incapacitat dels responsables del servei de prevencid, la seva falta d’interés
i els recursos escassos de qué disposen han dificultat el procés.

e Una altra de les dificultats que han portat al conflicte ha estat la falta de voluntat per part
de I'empresa d’introduir canvis en I'organitzacio del treball, sobretot quan les mesures
preventives concretes van arribar a la Direccio a Madrid (suposem que no accepta de cap
manera modificacions en I'organitzacio del treball no decidides per ella, i molt menys
quan son proposades per la representacio de les treballadores).

Estratégies i accions per resoldre el conflicte
a) Per la via de la negociacio

A partir d’aqui, la primera actuacio per part de les DP va ser parlar amb I’empresa, en el si del
CSS, amb el responsable de prevencio de I'empresa i amb la coordinadora de I'SPM per veure qué
havia passat, per qué, i qué es podia fer a partir de llavors. En aquest punt, va ser impossible
posar-se en contacte amb algu que sabés donar-los una resposta, ni tan sols responien les tru-
cades telefoniques de les DP.

Llavors les DP van presentar un ultimatum a I’empresa, que va ser un informe molt complet rea-
litzat per I'assessor del Gabinet Higia de CCOO (basat en un informe d’avaluaci6 de concrecio de
les mesures elaborat per ISTAS i discutit amb les parts en el si del CSS) en el que apareixia la pla-
nificacio preventiva de riscos psicosocials feta per 'SPM (en la linia de I'empresa) comparada
amb allo que s’havia acordat i signat en el CSS, i ressaltant els aspectes que aquesta nova pro-
posta incomplia pel que feia als acords signats. A més, es demanava la rectificacio i que s’apli-
quessin les mesures aprovades, pactades i signades en el CSS.

No es va rebre cap resposta per part de I'empresa a aquest informe i, per tant, la via de negocia-
cio es va considerar esgotada.
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b) Externalizar el conflicte al Tribunal Laboral de Catalunya (TLC)

A partir d’aquest moment, I'estratégia pretenia apurar les possibilitats de la negociacid, pero fora
de I'empresa, mitjancant la conciliacié en el TLC. Es a dir, la conciliacio és un procés en el que si
les parts arriben a un acord, es tanca el conflicte, i si no hi ha acord, cada part pren les decisions
que considera oportunes.

Llavors, les DP i I'assessor van plantejar la seva situacio al TLC, a qui van demanar 6 coses molt
concretes, les tres primeres de procediment; una d’aquestes era molt important, com la sol-lici-
tud d’un informe técnic de la Comissi6 Técnica de Seguretat i Salut Laboral (CTSSL) del TLC refe-
rent a aquest conflicte, i les tres Ultimes de contingut. Es va sol-licitar que es determinés per la
CTSSL del TLC si:

1. En la planificacio preventiva presentada per la Direcci6 i 'SPM s’incomplien les mesures
preventives de I'avaluacio de riscos psicosocials, en el seu conjunt i desglossada mesu-
ra per mesura.

2. Si s’incomplien els acords entre els representants de les treballadores i la Direccio en la
concrecio de les mesures preventives derivades de I'avaluacio de riscos psicosocials.

3. SiI'establiment de les mesures preventives que apareixen en I'avaluacié de riscos, aixi
com la seva concrecid, és d’obligat compliment per part de la Direccié de I'Empresa.

La primera vegada que ens trobem en el TLC, per part de I'empresa es va presentar I'advocada,
que va demanar una suspensio de diversos mesos, adduint que no podien ser-hi presents ni el
responsable de prevencio de I'empresa ni la coordinadora de I’'SPM, ja que eren les persones amb
coneixement en aquest tema. CCOO va rebutjar aquesta proposta i va acceptar 15 dies de pro-
rroga com a maxim.

El procés es va suspendre 15 dies, i a la segona reunid va acudir I'advocada amb la coordinado-
ra de I'SPM. No hi era present el responsable de prevencio de I’empresa, i I'is de la paraula va
ser exclusivament per a I'advocada, ja que la coordinadora de I'SPM no va dir absolutament res.
Es tractava d’una estratégia per part de I'empresa per allargar el procés. En aquesta reunio, la
part de I'empresa va recongixer part de les qliestions que sol-licitavem al TLC, pero va introduir
matisos i eliminar aspectes:

e Pel que fa al primer dels punts a dalt esmentats, va afirmar que ho acceptava des d’un
punt legal, pero no tecnic.

e Sobre el segon punt va proposar la seva eliminacié argumentant que I'tinic acord va ser
sobre la realitzacié de I'avaluacio amb I'lstas21 i que la resta no eren acords, encara que
en realitat estaven signats.

e Sobre el tercer, referit a si les mesures son d’obligat compliment per part de I'empresa, va
sostenir que ho eren només des del punt de vista legal, no des del punt de vista d’acords.
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Per tant, la reuni6 va concloure amb la signatura de I'acta de desacord. En aquesta acta es va for-
malitzar el “no” rotund que I'empresa havia estat evitant en referéncia a les peticions de CCOO i
als acords pactats i signats.

Es a dir, davant aquest ultim intent per part de les DP de resoldre el conflicte, I'empresa no va
reconeixer els acords, el que va fer que les DP perdessin tota la confianca en I'empresa, ja que
incomplia els acords signats.

¢) Externalizar el conflicte a Inspeccio de Treball i Sequretat Social (ITSS)

A part de la via juridica, també es van establir una série de mesures de cara a la plantilla, i la pri-
mera va ser informar sempre sobre qué havia passat, el que passava i el que pensaven fer.
S’informava a través d’assemblees, les DP anaven centre per centre, i aprofitaven per aixo la
campanya electoral. La idea era simultaniejar la via juridica i la via de mobilitzaci6 de la plantilla.
En aquest sentit, es va interposar denuncia davant I'ITSS, i en aquest moment estem a I'espera
de la seva resolucio.

Qué hem aconseguit? La lectura en positiu

S’ha creat conflicte amb la Direccié no només en referéncia al tema preventiu, sin6 en relacié amb
les relacions laborals dintre de I'empresa. Aix0 ha donat lloc a una sensacio d’incertesa davant la
Direccio, el que ens prevé per, en un futur, no caure en el parany de I'empresa que signa acords
pero després no els compleix.

Un dels punts que valoren les DP del procés és que s’ha fet tot a poc a poc i assegurant els pas-
S0s, sense correr. Aix0 els permet ara reclamar, perquée ho tenen tot ben lligat, documentat i signat.

A més, amb aquesta actuacié s’ha mostrat que treballant de manera intensa es pot treure enda-
vant un procés que, arribat al moment de la planificacio de I'activitat preventiva i d’establiment
de les mesures, semblava estancar-se.

Malgrat la posici6 intransigent de I'empresa a no implementar mesures de prevencio, el procés no
ha quedat estancat, perqué des del CE, i més concretament les DP de CCOO, s’ha continuat insis-
tint en I'obligacio d’actuar. Encara que I’empresa ha intentat paralitzar el procés, ja que no ha apli-
cat ni les mesures preventives que havia proposat, les DP no cessen el seu treball perqué estan
convencudes que duri el que duri, sigui d’'una forma o una altra, les mesures s’arribaran a aplicar.

Data de I'entrevista: 6 d’agost de 2007
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EMPRESA: Crown Embalajes Espaiia SLU

L'experiéncia de Crown Embalajes Espafia SLU presenta la intervencio sindical en la prevencio de
riscos psicosocials amb la metodologia Istas21, principalment en la fase de proposta i establiment
de mesures preventives perque:

e S’han aplicat mesures preventives per fer enfront a I’'exposicio nociva a baixa qualitat de
lideratge i alta inseguretat.

e Tant per al cas de I’exposicio a situacions d’inseguretat com per a I’exposicio a deficien-
cies en la qualitat del lideratge, s’han creat nous espais de comunicacié que permeten
I’existéncia de més flux d’informacio de I'empresa a la plantilla i viceversa. D’aquesta
forma, hem introduit elements de participacid directa de la plantilla, que anteriorment no
existien, amb I'objectiu de reduir les exposicions nocives.

e |’obstinacio del delegat de prevenci6 (DP) de CCOO i la participacio de la plantilla han
estat crucials perque el procés funcionés i s’apliquessin les mesures preventives acor-
dades en el marc del grup de treball.
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Activitat de ’empresa/sector economic

’'empresa Crown Embalajes Espafia SLU, del sector metalgrafic, esta situada a Montmeld
(Barcelona). Lempresa es dedica a la produccio d’envasos metal-lics, com son industrials, pro-
ductes quimics, aixi com envasos per a Us alimentari (dietétic, greixos i olis vegetals), pintures,
Vernissos i promaocions que pertany a un grup multinacional. Lempresa fa alguns anys va pas-
sar per diversos expedients de regulacio d’ocupacio en tot I'estat.

Quant a la Direccié de Recursos Humans, el director de la planta de Montmeld depén de la per-
sona responsable de Recursos Humans dels centres de Montmeld i Miravalles, i aquesta depen
directament de la Direcci6 de Recursos Humans a escala de I'Estat espanyol i Portugal.

Conveni que s’aplica
S’aplica el conveni de metalgrafiques de Catalunya, millorat a través d’un pacte intern.
Caracteristiques de la plantilla

La plantilla del centre de treball situat a Montmel6 esta formada per 45 treballadors, dels quals
el 88% son homes i la resta dones. En administracio, 6 dels 10 treballadors s6n dones entre
administratives, responsables de logistica i la técnica de salut laboral. Els llocs de treball de pro-
duccio directa son conduccié de maquinaria i de conduccio i suport a les linies de produccid, tots
ocupats per homes.

El 10% compte amb salari fix i el 90% ho té fix amb una part variable, en funcié de la consecu-
cié d’objectius pactats. El 88% de la plantilla té un salari mensual superior a 903 euros. El 76%
de la plantilla té entre 36 i 55 anys i un 70% té més de 10 anys d’antiguitat en I'empresa. El 91%
de la plantilla té contracte indefinit i tots treballen a jornada completa, amb torns de mati (de 6
a 14h) i de tarda (de 14 a 22h). Al voltant d’un ter¢ de la plantilla té jornada partida i els dos
tercos restants tenen torns rotatoris. La jornada s’ordena de forma anual; treballen 1752 hores,
amb distribucio irregular segons calendari, en els mesos d’octubre a marg es redueix el nombre
d’hores, que es recuperen en els mesos d’abril a setembre.

Context sindical de ’'empresa
Actualment, CCOO és I'tinica forca sindical en el centre de treball de Montmeld, i compta amb 3
delegats de personal, entre els quals el DP actua de forma més activa com a interlocutor amb

I'empresa i ha estat el motor del procés d’aplicacio del metode Istas21. L'afiliacid sindical en
I'empresa és del 20% aproximadament.
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Lorganitzacio de la prevencié a ’empresa

Lempresa compta amb un servei de prevencié mancomunat (SPM), amb les especialitats de
seguretat i ergonomia i psicosociologia aplicada, i en la planta de Montmel6 hi ha una técnica de
prevencio de riscos laborals a jornada completa, temps en el qual també realitza tasques de qua-
litat. A més, compta amb un servei de prevencio alie per cobrir la resta d’especialitats (SPA).
L’activitat preventiva la treballen el DP, la técnica de salut laboral i el cap de Recursos Humans.
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Proposta: avaluar els riscos psicosocials amb el métode Istas21

L'aplicaci6 de I'lstas21 es deu principalment al paper inicial del DP, que ja estava treballant I'a-
plicaci6 de mesures de seguretat en I'empresa i que va aprofitar la forta estirada, derivada dels
temes de seguretat amb la maquinaria i la prevencio dels accidents, com a context favorable per
promoure I'aplicacio del metode Istas21.

En el centre de treball de Montmelo s’estava tractant els temes de prevencid de riscos laborals,
referits sobretot a la seguretat. D’altra banda, s’havia iniciat I'avaluacié de riscos d’ergonomia i
s’estaven adaptant els llocs de treball. En vista de les millores que s’estaven aplicant en I'em-
presa, el DP va proposar la publicacié d’un article en la revista Por Experiencia de ISTAS, expli-
cant els avencos en I'empresa.

La situacio sindical, la formacio rebuda pel DP, I'interés de la Direccid per integrar la prevencio en
I'empresa i la necessitat de disposar d’empreses pilot per a I'aplicacié del métode Istas21 van ser
raons suficients per proposar I'avaluacié de riscos psicosocials, amb el métode Istas21, a la
Direccio de 'Empresa, I'any 2002. L'aplicacio del métode Istas21 a Crown Embalajes Espafia SLU
es va plantejar com una prova pilot per a pimes, ja que el procés es va iniciar el 2003.

En un primer moment, la Direccio del centre de treball va mostrar reticéncies a iniciar aquest pro-
cés, ja que no coneixia en profunditat els temes de riscos psicosocials i perque, en general, els
empresaris son reticents als canvis en I'organitzacio i en les condicions del treball.

Fins que es va arribar a un acord hi va haver diversos mesos de transicio, pero finalment, malgrat
les discrepancies inicials, el director de Recursos Humans a escala estatal i de Portugal va donar
el vist i plau per iniciar I'avaluacio de riscos psicosocials amb el métode Istas21 en aquell centre
de treball. Cal dir que les decisions sobre I'aplicacid del metode Istas21 han estat preses, princi-
palment, en I'ambit estatal. La idea inicial expressada per I'empresa era aplicar el metode Istas21
en totes les seves plantes.

En aquest moment, el DP comptava amb I'assessorament de la federacié del metall de CCOO,
ISTAS i el gabinet Higia, juntament amb els quals va arribar a un acord amb I'empresa.

Mitjancant la signatura de I'acord d’aplicacid del métode Istas21, les parts implicades es com-

prometien a seguir la metodologia de manera estricta, aixi com els passos marcats. En aquesta
linia, el paper del GT format va dirigir el procés, i va assegurar el seu compliment integre.
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Preparem I’avaluacio, passem el qiiestionari i analitzem els resultats

Després de la signatura de I'acord el 2004, es va constituir el grup de treball (GT). Per part de
I'empresa hi havia la técnica de prevencio de riscos laborals de la planta de Montmeld, la res-
ponsable de I'SPM, la responsable de Recursos Humans, i en alguna ocasio el director de la plan-
ta. Per part de CCOO hi havia el DP i un altre delegat de personal, el responsable de salut laboral
i una técnica de la federacid del metall de CCOO, I'assessora del Gabinet Higia i una persona
assessora d’ISTAS, que participava per tractar-se d’una prova pilot.

A partir d’aquest moment, es va adaptar el qiiestionari a I'empresa. Abans de passar el qliestio-
nari, es va informar oficialment els treballadors que s’aplicaria I'lstas21 en I'empresa. Se’ls va
explicar que era una prova pilot i que el procés podria ser llarg. La informacio a tots els treballa-
dors es va fer a partir de quatre sessions informatives d’uns 20 minuts de durada, en la qual es
va incloure tot el personal.

La taxa de resposta al qiiestionari va ser del 97%. Per tant, la plantilla es va implicar molt i la seva
participacio va ser positiva i clau per treure a la llum I'exposici6 a riscos psicosocials. Una vega-
da es van tenir els qiestionaris tabulats per una empresa de tractament de dades externa, I'SPM
va redactar I'informe preliminar d’avaluacié de riscos. En el GT, analitzem les dimensions
comencant per les més desfavorables per a la salut. Durant I'analisi d’aquestes dimensions, la
preséncia del DP va ser imprescindible, ja que era, dels membres del GT, el que millor coneixia la
situacio de la plantilla. EI DP va fer reunions amb els treballadors perqué fessin les seves aporta-
cions sobre I’origen. Una vegada recollides, vam comencar a consensuar a les reunions del GT els
origens que provocaven les exposicions més problematiques, que van ser les seglients:

e |a plantilla estava exposada a alta inseguretat derivada de la seva edat avancada i de
la seva escassa formacio, per I'existéncia de diversos expedients anteriors de regulacio
d’ocupacio en 'empresa i per una reduccié de la demanda de I'activitat.

e També es va detectar baixa qualitat del lideratge dels comandaments intermedis i la
forma i les maneres en com es comunicaven amb els treballadors: en la interaccié amb
els treballadors, emetien ordres en ocasions contradictories.

Quan en el GT vam tenir identificats els origens, es va redactar I'informe preliminar definitiu. La
comunicacio dels resultats als treballadors es va fer a través del DP, ja que és una persona molt
accessible per a ells, i fa servir espais i temps comuns (com el de I'esmorzar) per comentar el
desenvolupament del procés i mantenir-los informats del que s’esta fent en cada moment.
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Es proposen mesures preventives

En la fase de proposta de mesures preventives, es va alentir una mica el procés perqué era com-
plex arribar a un acord sobre mesures concretes amb I'empresa.

Inicialment, les mesures preventives proposades van ser elaborades pel DP a partir d’aportacions
que els treballadors li transmetien o anotaven en fulls per recollir suggeriments. Per tant, se li va
donar la participacio a la plantilla perqué comentessin els seus suggeriments, els seus dubtes,
etc., el que gracies a la reduida dimensio de la plantilla va resultar facil de recollir. Al tractar-se
d’'una empresa petita, la comunicacid informal durant les estones de descans o de I’entrepa entre
el DP i els treballadors, o mitjangant notes informatives en el tauld, és molt fluida, el que permet
mantenir-los informats sempre.

En aquest cas no es van constituir cercles de prevencio, sino que els suggeriments dels treballa-
dors van ser recollits de manera informal a I’hora de I’esmorzar o de I'entrepa pel DP, que va asse-
gurar que s’incloguessin entre les mesures preventives acordades en el GT. Igualment, la part
empresarial va treballar amb un full de propostes per consensuar-les amb les de la part social en
el GT.

Les mesures que finalment acordem en el GT per a les dues dimensions que presentaven una
situacié més desfavorable per a la salut son les seglients:

e La realitzacio de reunions setmanals de 15 minuts entre treballadors i encarregats per
parlar sobre la marxa de I'empresa, perque els treballadors exposin les seves queixes i
suggeriments, o puguin influir en com organitzar els processos productius, la maquina-
ria, etc.

e La celebracio de reunions mensuals entre el DP, la Direccié de 'Empresa i els encarre-
gats per avaluar el funcionament de les reunions setmanals i parlar dels temes que s’hi
han tractat.

e |’empresa va proposar en el GT la realitzacio de formacio per als comandaments inter-
medis per capacitar-los per informar i motivar el personal, reconéixer-li la feina, etc.
Sobre aixd vam presentar certs dubtes sobre el tipus, I'orientacid i la finalitat d’aquesta
formacio, ja que no veiem les millores que podia aportar a les condicions de treball i a la
prevencid de riscos psicosocials. No obstant aix0, en el GT vam arribar a un acord per-
qué es dugués a terme aquesta formacio.

¢ (Que anualment s’informés els treballadors de la situacié economica i els resultats de pro-
duccio de I'empresa, el volum de comandes i clients per a I'any segiient, etc., amb la
intenci de reduir la sensaci6 d’inseguretat dels treballadors.

- 189 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

Prioritzem les mesures i planifiquem I’activitat preventiva

Una vegada teniem totes les mesures preventives acordades, es van prioritzar les relatives als dos
temes principals (alta inseguretat i baixa qualitat del lideratge), que van poder-se treballar de
manera paral-lela. La resta de dimensions, que puntuaven millor que el referent poblacional, es
trobaven la majoria en el color verd o en el groc, i si bé es van acordar algunes mesures al res-
pecte, van prioritzar les de color vermell. Aquestes mesures es desenvoluparan més endavant,
moment per al qual actualment no hi ha data proposada.

D’altra banda, vam fer una planificacié per a la implantacio de les mesures prioritzades, amb I'e-
laboracid d’un calendari de reunions i de la seva aplicacio. Les activitats acordades i prioritzades
es divideixen en quatre grups:

e jnformar sobre la situacié de I'empresa.

e establir canals de comunicacio, com per exemple el tauler d’anuncis.

e millorar la qualitat de la comunicacio formant els comandaments intermedis i definint la
politica de comunicacio.

e augmentar la capacitacio dels treballadors amb formacié mecanica i amb rotacio.

La posada en marxa de les mesures preventives concretes

Una vegada teniem sobre la taula les diferents mesures acordades per implantar i establert un pla
d’accio, es van comencar a aplicar a la planta de Montmeld a comengament de 2007.

Respecte a la qiiestio de I'alta inseguretat dels treballadors, s’estan establint implementant
mesures que milloren la informacio donada a la plantilla.

e |’empresa, periodicament, millorant I'acord que era de periodicitat anual, a través de reu-
nions amb els delegats de personal, informa als treballadors sobre la situacio de I'em-
presa, els volums de produccio, els nous clients, etc. Aixi, doncs, amb I'aplicacié de
I'lstas21 s’ha obert un nou espai de comunicacio entre empresa i treballadors que ha
reduit I'exposicio a una alta inseguretat, ja que es respira més bon ambient de treball.

En referéncia a I'exposicio a la baixa qualitat del lideratge per part dels comandaments inter-
medis s’han implantat tres tipus de mesures:

e Formacio per aquests carrecs sobre comunicacid, tracte als treballadors, reconeixement
de la seva feina, etc. Aquesta mesura s’ha estes als encarregats dels diversos centres
d’Espanya i seguiment i continuacié d’aquesta formacio.

e Reunions setmanals de 15 minuts entre treballadors i encarregats de cada torn per plan-
tejar i abordar els diversos problemes de lideratge percebuts i fer propostes de millora.
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Avui per avui, els temes a tractar en la segiient reunio es plantegen per la Direccid de
I'Empresa, a causa de la inexperiencia en aquests temes per part dels treballadors. Per
part dels encarregats, en general, s’ha millorat la forma de comunicacio amb els treballa-
dors: es donen més explicacions i son més receptius als suggeriments dels treballadors.
En les primeres reunions setmanals hi havia els encarregats i el cap de produccid, fet que
les encaminava a temes de produccid, qualitat, queixes dels clients, etc. Llavors, el DP va
parlar amb la técnica de prevencio per suggerir-li que en aquestes reunions derivades de
I'aplicacié del métode Istas21 es tractessin temes de salut, seguretat i aspectes de I'or-
ganitzacio del treball que es poguessin millorar, i no exclusivament temes de produccio.
Aix0 es va corregir, el que va incrementar notablement la participacié dels treballadors a
través de les seves propostes de millora, verbals i per escrit.

En aquests moments hi ha fulls perqué els treballadors puguin fer suggeriments de qual-
sevol tipus: de produccio, de millora de maquinaria, de descansos, d’horaris, d’aclimata-
ci6 de la planta, etc. Si el tema és competéncia de la Direccio de la planta, aquesta inten-
ta donar una resposta immediata (per exemple augmentant els ventiladors en la planta,
com va suggerir un treballador) o dona una resposta en la reunié segiient o argumenta
per queé no pot aplicar-la.

En I'establiment d’aquestes mesures el paper del DP ha estat essencial, ja que ha estat
el motor del procés. Aixo s’afegeix a I'actitud cordial de la Direccio de 'Empresa i de la
tecnica de prevencio, i el suport de la federacio i del responsable de salut laboral en el
decurs del procés i, sobretot, a la participacid i I'aportaci6 dels treballadors.

Reunions mensuals entre els encarregats, el DP, la técnica de prevencio i el director de
la planta per al seguiment de les reunions setmanals i per estudiar els suggeriments de
la plantilla. EI DP comunica als treballadors que els seus suggeriments son revisats men-
sualment i, en cas que no s’apliquin, els explica el motiu. La inaplicabilitat de les mesu-
res preventives deriva de la dependéncia de la Direcci6 de Recursos Humans o que la
Direccié considera que son mesures inviables.

Seguiment, control i avaluacié de ’'aplicacié de les mesures

En el moment de I'entrevista, el treball davant el qual es trobava el DP, juntament amb el suport
de I'assessora de CCOO, és comprovar que continuen celebrant-se les reunions setmanals i men-
suals i que periddicament els treballadors son informats de la situaci de I'empresa.

Aixi mateix, mentre continuen implementant-se les mesures, el segiient pas és valorar els efec-
tes que estan tenint sobre la salut dels treballadors. Es tracta, per tant, de valorar el seu funcio-
nament i eficacia en les reunions del GT i en las reunions mensuals creades. A primera vista s’ha
reduit la inseguretat dels treballadors, ha millorat una mica la comunicacié amb els comanda-
ments intermedis i els treballadors veuen reconegut el seu treball, per part dels encarregats, cap
de produccid i la mateixa direccio de planta. Per exemple, en una reunié de comunicacié setma-
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nal, el cap de produccid i la técnica de prevencio van felicitar a tots els treballadors per la feina
feta, tant en temes de seguretat, com de qualitat i medi ambient.

Les millores aconseguides

El treball realitzat al llarg del procés d’intervenci6 sindical per a la prevencio de riscos psicoso-
cials en la planta de Montmeld de I'empresa Crown Embalajes Espafa, SLU amb el métode
Istas21 ha donat els seus fruits.

e D’una banda, les comunicacions periodiques per part de I’empresa als treballadors sobre
temes de produccio, clients i perspectives de futur han reduit la sensacié d’incertesa i
inseguretat davant el futur. Hem assolit crear una nova via de comunicacio entre I'em-
presa i els treballadors en temes referits a la produccid.

e Amb les reunions setmanals, hem creat nous espais de comunicacio entre treballadors i
empresa per abordar temes de seguretat i salut en el treball, especialment els relacio-
nats amb riscos psicosocials, com és la qualitat del lideratge. S’ha experimentat un canvi
en la manera dels encarregats de dirigir-se als treballadors com a treballadors i com a
persones.

e Amb aquestes reunions també garantim el dret a participacid dels treballadors mitjancant
la possibilitat de fer propostes de mesures preventives. Hem aconseguit que els nous
espais de participacio dels treballadors en I'organitzacio i el funcionament de I'empresa
no s'utilitzin només per tractar temes de productivitat i qualitat, sind també aspectes de
salut laboral.

e A més, al tractar-se d’una plantilla petita, ha estat facil organitzar les reunions, i la para-
litzacio de la produccio durant 15 minuts no ha estat un problema. Aquestes reunions
estan millorant la comunicacio amb els comandaments intermedis i, alhora, redueixen la
inseguretat i augmenten la confianca dels treballadors, perque milloren la informacid.

e Hem assolit que la plantilla concebi la salut laboral com un aspecte important del treball
i que participi activament en la proposta de mesures de millora, davant una situacio ini-
cial de falta de cultura de salut laboral en les empreses.

Tanmateix, aixo no significa que el procés s’hagi acabat, ja que ha de garantir-se el manteniment
dels canvis introduits i de les millores aconseguides, i que s’apliquin les mesures acordades per
a les dimensions que van sortir amb el color groc. Més endavant s’haura de fer una nova avalua-
ci6 amb la qual caldra valorar de manera ordenada i sistematica els canvis i les millores assoli-
des, i els punts en els quals continua sent necessaria la intervencid. Per constatar si s’han reduit
les exposicions als riscos psicosocials, ja tenim emparaulada amb la Direccio de I'Empresa una
nova avaluacio, prevista per al comengament de 2008, amb el métode Istas21.

Dates de les entrevistes: 30 de juliol i 21 de setembre de 2007
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EMPRESA: Codorniu (Sant Sadurni d’Anoia)

S’ha seleccionat aquesta empresa per exemplificar la fase de proposta i implementacié de mesu-
res preventives en que, entre altres millores, s’ha aconseguit:

e Un espai de participacié quotidiana dels treballadors en I'organitzacio del treball com a
mesura per reduir les exposicions nocives a la baixa influéncia i les escasses possibili-
tats de desenvolupament.

e Reduir la inseguretat salarial i augmentar I'estima a partir de reafirmar una garantia retri-
butiva reconeguda en el conveni pero inaplicada.

e Portar al conveni col-lectiu els acords del CSS relatius als riscos psicosocials i a la parti-
cipacio dels treballadors i treballadores en la prevenci6 de riscos.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Codorniu és un grup d’empreses dedicades a la produccio de vins i caves, amb 11 centres en
tot I'Estat espanyol. L'experiencia que socialitzem és la desenvolupada en el centre de Sant
Sadurni d’Anoia.

Conveni que s’aplica

El centre de Codorniu a Sant Sadurni té conveni col-lectiu propi.

Caracteristiques de la plantilla

Fins a 2006, la plantilla la conformaven al voltant de 170 treballadors, moment en el qual es van
traslladar uns 80 treballadors del centre de Cervelld. La majoria s6n homes, de mitjana edat i
amb una llarga antiguitat en I'empresa, que ocupen llocs d’operari de producci6 directa, treba-
llant en dos torns (de mati i tarda), amb jornada continuada i contracte indefinit.

Context sindical de I'empresa

CCOO té la majoria en el Comite d’Empresa (CE) amb 7 delegats, 2 dels quals son delegats de
prevencio (DP) i 6 d’UGT. La Seccio Sindical de CCOO es va constituir a la fi de I'any 2001, con-
vertint-se en una prioritat donar un nou impuls al Comité de Seguretat i Salut (CSS) en el centre
de Sant Sadurni, que ha estat el referent a I’hora de traslladar una nova forma de treballar a la
resta de centres del grup.

L’organitzacio de la prevencié a I'empresa

El centre de Sant Sadurni compta amb un servei de prevencié mancomunat (SPM) amb escas-
S0S recursos, pero amb ganes de treballar.
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Un inici facil amb la col-laboracié de I’'SPP

El 2002, proposem a la Direccié de I'empresa, en una reuni6 del CSS, realitzar I'avaluacio de ris-
cos psicosocials, i s’accepta la proposta. En aquest moment, s’obria un procés pilot per definir
I'estratégia sindical de CCOO enfront d’aquests riscos, amb la participacio d’algunes federacions,
CCOO de Catalunya i ISTAS, al qual hem contribuit des del primer moment.

No va ser dificil embarcar la Direcci6 en la prevencio dels riscos psicosocials, tant perqué es reco-
neixia com una obligacid legal de I'empresa com pel taranna obert i emprenedor de la responsa-
ble de I'SPM i el seu interés a contribuir a obrir un camp de la prevencié molt consolidat en els
paisos del nord, perd desapercebut en aquest pais.

El repte d’augmentar la influéncia i les possibilitats de desenvolupament

Les exposicions nocives a la baixa influéncia i a les reduides possibilitats de desenvolupament
d’habilitats en el treball afectaven especialment els llocs d’operari de produccid directa. En el grup
de treball (GT) hi va haver consens absolut a determinar com a origen I’organitzacio taylorista del
treball: divisio del treball entre els que dissenyen com treballem (técnics de qualitat, cap de pro-
ducci6 i encarregat) i els que executen (nosaltres) i parcel-lacio del procés productiu. | també en
la proposta de mesures preventives:

1. Establir mecanismes de participacié del grup en la presa de decisions relatives a la pro-
pia tasca i la de la seccid.
2. Rotar entre tasques amb major complexitat de la mateixa o de distinta seccid i lloc.

Aquestes mesures van ser considerades pel grup de treball com a centrals per reduir I'exposicio
a l'alt conflicte de rol i a les altes exigéencies sensorials que també afectaven majoritariament els
llocs d’operari de produccio directa. Aquestes mesures van ser aprovades pel CSS i per la Direccid
de 'empresa.

Concretar les mesures preventives a través dels cercles de prevencié (CP)

A causa que la proposta de mesures era molt genérica, el GT va plantejar que la concrecio d’a-
questes, per a la seva posterior implementacio, havia de realitzar-se pels mateixos treballadors
protagonistes. Vam atendre aquest criteri, tant per raons metodologiques, ja que el seu coneixe-
ment de la realitat de I'organitzacio del treball és complementari al tecnic, com operatives, per-
que les mesures s’aplicaran de forma efectiva si els protagonistes han estat particips del seu dis-
seny. Per a aix0 es van utilitzar els CP. La Direcci6 va estar-hi d’acord, malgrat la inversio en temps
que aixd comportava, perd va posar com a condicio realitzar una prova en una seccid per després
estendre-ho a les altres.
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Per decisié del GT, es va comencar pel departament que denominem Estocs. Aquest és un grup
consolidat, d’unes 17 persones, amb llarga experiéncia en el treball i antiguitat en I'empresa, i del
qual formen part dos membres del CE, un d’ells DP també. Aixo ultim ens garantia que els espais
anaven a dedicar-se per al que estaven destinats: millorar les condicions de treball i exposicions
als riscos detectats.

Els passos que es van donar per respondre als objectius del CP van ser els segiients:

1.

Es va convidar a participar-hi tot el personal de la seccid a través del tauler d’anuncis i
amb convocatories individuals per escrit i explicacié del procés per part dels DP i I'SPM.
Amb aquestes mesures vam aconseguir una participacio del 95%.

Es van realitzar dues sessions de dues hores cadascuna. La primera es va realitzar amb

I'objectiu d’analitzar les tasques que es realitzen en la seccio i totes les tasques que es

fan en altres seccions i departaments de I’empresa perqué la seccio funcioni, ja que s’en-

tenia que si es volia canviar I'actual forma de treballar calia congixer-la. La segona ses-

si es va celebrar per fer propostes concretes d’alternatives a aquesta forma d’organit-

zar el treball per:

a. Aconseguir una major influéncia en les decisions relacionades amb la propia tasca i
la de la seccio.

b. Incrementar la complexitat de les tasques i ampliar el contingut del treball de tal
forma que es poguessin aplicar habilitats i coneixements.

Els treballadors de la secci6 van arribar a un consens sobre tres alternatives:

3.
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= Reunions setmanals, els divendres després de la reuni6 dels encarregats amb el cap
de produccio, per a la discussio i I'acord de la forma de realitzacié de la produccio
setmanal: assignacid i ordre de tasques i métodes utilitzats.

= Realitzacio pels treballadors de tasques de manteniment i petites reparacions, amb
formacio previa.

= Participacio puntual en I'estudi de I'adquisicié de maquinaria i materials (compres).

El GT va analitzar les propostes i va acordar amb la Direcci6 de I'empresa la seva imple-
mentacio. La Direccidé va considerar la primera mesura d’aplicacié immediata i va plan-
tejar I'aplicacio de la resta de mesures una vegada realitzats els CP en la resta de sec-
cions.

Les reunions, com a espai de participacio, van comencar a funcionar de forma setmanal
al juliol de 2005, i han anat evolucionant i transformant-se fins al dia d’avui. Hi va haver
els problemes logics i normals de I'inici: incredulitat i reticéncies per part de treballadors
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i encarregat, que es van superar amb el treball de tots. Es tractava d’aprendre fent, d’a-
postar decididament per aix0, encara que I’encarregat fes cas omis de les propostes ini-
cials o els treballadors inicialment utilitzéssim els espais per als retrets. Avui podem
assegurar que els treballadors de la secci6 d’Estocs poden influir en relacié a com tre-
ballar, tenen més autonomia en la realitzacio del treball i, en conseqiiéncia, treballen en
unes condicions més saludables.

Resultats de ’espai de participacié quotidiana en I'organitzacié del treball
de la seccié de Estocs

1. Se situa i col-loca la producci6 tal com van decidir els treballadors en el seu dia, millo-
rant aixi els espais i la maniobrabilitat. Per a aix0 s’han realitzat modificacions en la
maquinaria i en els utensilis utilitzats i s’ha obtingut maquinaria nova.

2. S’ha millorat el manteniment de les instal-lacions i la il-luminacid, la senyalitzacid i la
neteja arran de les comunicacions transmeses en les reunions de les deficiencies obser-
vades pels treballadors.

3. En el tema del reciclatge, s’ha dotat la seccio dels espais i recursos necessaris perquée
Nno suposés una carrega més de treball.

La implantacio d’aquest espai de decisio i discussid ha implicat que:
= Es millorin en molts punts les relacions entre els treballadors de la seccid, encarre-
gat inclos, la comunicacid i el dialeg entre tots, aconseguint aixi un millor ambient de
treball quotidia.
= S’ha aconseguit que els treballadors, no sol realitzin una tasca individual i especifi-
ca, sind que tots coneguin els objectius generals de la seccid i s’hi involucrin, i apren-
guin aixi moltes coses que fins a la data desconeixien i no preocupaven els altres.

Haver assolit obtenir els espais de participacio ha estat sense dubte la mesura que ha portat els
treballadors a aportar tots els seus coneixements i habilitats ocultes fins a la data, en la millora
diaria del treball i de les seves condicions de treball, tal com acabem d’exposar. Aquesta evolucio
ha portat al fet que la Direcci6 de I'empresa reconegui i consolidi aquests espais de participacio,
observant, sense dubte, que anteposar la millora de les condicions de treball per millorar la salut
dels treballadors en aquests espais comporta una millora de la productivitat i de la qualitat.

Es important ressaltar quina és la prioritat d’aquests espais de participacio: la millora de les con-
dicions de treball i la salut dels treballadors, ja que algu podria confondre’ls amb altres formules
organitzatives (cercles de qualitat, equips de millora, etc.), que sense participacio dels represen-
tants dels treballadors anteposen la productivitat i la qualitat a les persones i condicions de tre-
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ball, i s’obté com a resultat la intensificacié de la feina, major competitivitat entre treballadors,
tracte injust, desmotivacio i augment de les exposicions als riscos psicosocials.

En resum, s’ha evitat que la Direccio de I’empresa organitzi el treball, en la seccié d’Estocs, de
forma unilateral, i s’ha aconseguit que siguin els treballadors qui dia a dia van organitzant i intro-
duint els canvis organitzatius que milloren les condicions de treball, la salut dels treballadors i en
conseqiiencia la productivitat i la qualitat.

Reduir la inseguretat

Els resultats de I'avaluacio de riscos psicosocials mostraven entre un 70 i un 80% de treballadors
ocupant llocs de produccid directa, en la situacio més desfavorable per a la salut en inseguretat.
Aquell resultat va estranyar tots els membres del grup de treball, excepte els representants dels tre-
balladors. A Codorniu, la plantilla de producci6 directa no només té contracte indefinit sind que la seva
antiguitat en I'empresa no baixa dels vint anys. Veient la distribucio de freqliéncies de les respostes
a les preguntes que conformen la identificacid d’aquest risc, els components del GT vam tenir clar
que el problema eren els canvis salarials, el que va crear major sorpresa ja que no es cobren primes.

Aquest va ser un dels punts en els quals es va posar de manifest la importancia que té la parti-
cipacio dels representants dels treballadors en tot el procés, ja que va ser de vital importancia I'a-
portacio i el coneixement del sistema retributiu aplicable en I'empresa, dificil d’entendre per als
que no estan directament afectats. En la planta de Sant Sadurni es produeixen rotacions enteses
com a canvis de tasques en la mateixa o distinta seccio. Aquestes rotacions signifiquen variacions
salarials, increments o decreixements. Els llocs de treball tenen assignada una valoracid diferent,
que és independent de la categoria professional del treballador que realitza la tasca. La insegu-
retat deriva de les rotacions, que poden implicar perdues salarials. Al seu torn, aixo és utilitzat pels
encarregats en la linia de premi i castig, pel que es considera un origen de la baixa estima.

Una vegada detectat I'origen, el GT va proposar com a mesura preventiva, definir i valorar llocs
de treball de forma distinta, amb I'objectiu que les rotacions no comportessin una pérdua de sala-
ri. Aixi mateix es va plantejar establir un procediment per regular les rotacions (quan, com, qui i
per que), de manera que els canvis de lloc, tasques o seccions es fessin de forma justa.

Intervencié del TLC per concretar les mesures preventives enfront de la
inseguretat

Amb el risc detectat i la mesura preventiva proposada i aprovada, es va considerar que la con-
crecio d’aquesta mesura per a la seva implementacio havia de fer-se entre els representants de
I'empresa i els representants dels treballadors. Per la seva banda, el CE es va posar mans a I'o-
bra, convocant la Comissio paritaria del conveni col-lectiu de I'empresa, per tractar de posar solu-
cio al risc detectat.

-198 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

La comissio es va reunir en 5 ocasions, per tractar de realitzar una nova valoracio de llocs de tre-
ball. Hem de dir que finalment no es va poder arribar a cap acord, ja que la Direccio de I'empre-
sa, encara que estava disposada a tornar a valorar els llocs, no estava disposada a canviar el sis-
tema de valoracio. A partir d’aqui es trenquen les negociacions i el CE comenca a buscar altres
vies de solucio.

Després d’exercir diverses pressions a tots els nivells, es decideix sol-licitar mediacié en el TLC,
per a la interpretacio de I'annex 3 del conveni col-lectiu. Alli consideravem que hi havia la clau de
la modificacio de les condicions de treball que havia de realitzar-se per reduir les exposicions
nocives. Es un quadre en el qual s’assimilen els graus de qualificacid de les tasques amb els
grups salarials, és a dir, les categories que ostenten els treballadors, i en el qual es plasma la nos-
tra garantia retributiva:

Grup salarial (de menor a major) Grau de qualificacio
Auxiliars |
A-1 I
A I
B Il
C v
D V, VI Vil

Fins a la data, el grau de qualificacio aplicat es relacionava amb el treball que realment es realit-
zava, encara que aquest estigués per sota de la categoria salarial que ostentava el treballador i
de I'assimilacio de la taula més amunt exposada. Després de tres sessions en el TLC, es va arri-
bar a I'acord seglient, que, si bé no implica tornar a valorar els llocs de treball (mesura preventi-
va proposada en I'avaluacio), si que garanteix clarament I’objectiu final de la mesura: les rotacions
no comportarien perdua de salari, encara que es realitzessin feines assimilades a una categoria
inferior a aquella que ostenta el treballador. Aquest punt va quedar redactat de la forma seglient:

Extracte de I'acord que garanteix el salari independentment del grau de qualificacio de les tas-
ques realitzades:

1. Els treballadors que ostentin la categoria B i siguin assignats a llocs de treball correspo-

nents a la categoria A, percebran el punt de qualificacio corresponent a la categoria que
ostenten, és a dir Ill.
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2. Els treballadors que pertanyen a la categoria C que siguin assignats a llocs de treball
corresponents a les categories B 0 A, conservaran el punt de qualificacio de la seva cate-
goria d’origen, és a dir, IV.

3. Els treballadors que tenen assignada la categoria D, quan ocupin llocs de treball de les
categories A, B o C percebran el punt de qualificacio corresponent a la seva categoria d’o-
rigen, que es fixa de comu acord en el punt de qualificacio V, invariable en qualsevol cas.

Refermar una garantia retributiva com a mesura preventiva

Hem de dir que, des de feia molts anys, els treballadors de Codorniu ens anavem queixant d’a-
questa situacid, que considerem del tot injusta, ja que, per cobrir les necessitats de I'empresa,
ens veiem obligats a ser polivalents. El resultat era que es feien les tasques de major i menor qua-
lificacio, i la Direccio, lluny de premiar aquesta polivaléncia, el que feia era castigar-la.

Abans de realitzar I'avaluacio de riscos psicosocials, amb el metode Istas21 versio mitjana, es van
fer intents de tot tipus per modificar la situacid. Finalment, ha estat des de la base de la legiti-
macio de la mirada de la salut i la prevenci6 de riscos laborals, des d’on hem pogut desbloque-
jar finalment el problema i millorar les nostres condicions de treball.

Un pas de gegant: traslladar els acords del CSS al conveni col-lectiu

Amb la premissa d’anar més alla del seguiment i el control, sent propositius, hem estat capacos
d’avancar en els temes de prevencio i salut de forma satisfactoria, i per tant, des de la Seccio
Sindical, decidim traslladar els acords del CSS al conveni col-lectiu.

Es va intentar per primera vegada en la negociacio del conveni 2004/2005, i vam tenir finalment
un resultat negatiu. Apresos els errors d’aquesta negociacid, i amb una nova estratégia, es pre-
senta en la negociacié 2005/2006, amb resultats positius.

Per arribar a aquests resultats, vam haver de convéncer-nos primer a nosaltres mateixos, i pos-
teriorment els nostres companys: les reivindicacions en temes de salut i prevencid no eren mone-
da de canvi en la negociacid, sind una ratificacio del treball realitzat ja en el CSS, aixi com impres-
cindibles per a la millora de les condicions de treball.

El document presentat en la negociacié amb I'empresa constava de 10 pagines, que recollien el
treball realitzat en els ultims 4 anys en el CSS (pot veure’s en el web: www.ccoo.cat/salutlabo-
ral/). Una vegada argumentats els conceptes en la primera reunid, no va ser fins a la pentltima
quan I'empresa va portar una contraproposta que reduia el document inicial a 4 pagines, en les
quals quedaven reflectits els objectius inicials. D’aquesta forma en la setena reunié vam arribar
a I'acord final.
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La participacié dels treballadors com element essencial en el conveni
d’empresa

En el conveni col-lectiu d’empresa es reconeix que la participacio dels treballadors és imprescin-
dible per aconseguir una prevencio eficag. Per aix0, el conveni aclareix que a Codorniu, SA, es
prioritzaran les metodologies valides i fiables, i actuacions que plantegin mecanismes de partici-
pacio de la plantilla, en totes les fases de la intervencio preventiva: en I'obtencié de dades, en la
determinacio de I'origen de les exposicions, aixi com en la proposta i la prioritzacié de les mesu-
res preventives. Al mateix temps, atorga al CSS la potestat de decidir i coordinar aquesta partici-
pacio.

Introduir la prevenci6 de riscos psicosocials
En relacio als riscos psicosocials, el conveni col-lectiu reconeix i estableix el segiient:

1. Els riscos psicosocials son considerats objecte d’intervencio preventiva, i per tant: “han
de ser evitats, avaluats i combatuts en I'origen”.

2. El metode a utilitzar per a la seva avaluacio i consegiients actualitzacions és el CoPsoQ
(Istas21, psqcat21), que és el métode proposat per CCOO i recomanat per la Generalitat
de Catalunya.

3. La prevencio primaria és una prioritat, en unes condicions immillorables: “S’han de prio-
ritzar les mesures preventives que eliminin el risc en origen, eliminin i, si no és possible,
redueixin I'exposicié a més d’un risc, eliminin i, si no és possible, redueixin les desigual-
tats, I'impacte de les quals mesures per a I'ocupacio sigui positiu o indiferent. S’evitaran
propostes que millorin la situacié d’exposicio a un risc, tot generant o agreujant I'exposi-
ci0 a un altre”.

Llicons apreses durant la negociaci6

En el conveni col-lectiu d’empresa de Codorniu, SA, 2004/2005, els temes de salut laboral incor-
porats en la negociacid van ser considerats pels representants dels treballadors com a moneda
de canvi d’altres temes com, per exemple: retribucid, reduccio d’hores o permisos. Posteriorment,
vam observar que, per als representants de I'empresa, els temes de prevencio i salut tenen poc
valor: no donen ni lleven res per aquests assumptes.

Amb la llig6 apresa, en el conveni 2006/2007, vam presentar la nostra plataforma en relacio a la
prevencio i la salut. Durant tota la negociacid no es va retirar ni una coma del document, visua-
litzant aixi que no anavem a intercanviar gens i obligant I'empresa a presentar contraproposta.
Cal dir que comencem a negociar els temes de prevencio de riscos després de I'acord en la resta
d’assumptes.
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Aixi, creiem que és molt més facil incorporar als convenis d’empresa tot allo que ja es va fent des
del CSS, que intentar introduir els temes de prevencio directament des de la negociaci6 del con-
veni. D’aquesta manera resta com a reflex, reconeixement i legitimacié d’allo que ja s’ha realit-
zat.

Es complicat per norma fer que les empreses signin res que els obligui o les comprometi a fer
alguna cosa. Per aix0 si no hi ha un treball previ en les negociacions en aquesta area sera molt
més complicat arribar a acords.

Data de I'entrevista: 18 de juliol de 2007.
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EMPRESA: Italco

Aquesta experiéncia ha estat seleccionada per la intervencio realitzada en la fase de proposta i
implementacié de mesures preventives i es destaquen els aspectes segiients:

Malgrat les dificultats i la debilitat del sector téxtil, donades les possibilitats de desloca-
litzacio, la plantilla d’aquesta empresa manté un fort poder col-lectiu, derivat d’una ele-
vada consciéncia sindical i una participacioé molt activa en totes les lluites per millorar les
condicions de treball, i per aixo també en tot el procés d’intervencio preventiva enfront
dels riscos psicosocials.

S’ha aconseguit aprovar una serie de mesures correctores, enfront de la baixa influencia
i les escasses possibilitats de desenvolupament, que repercuteixen en un enriquiment de
les tasques: augmenta la seva complexitat i varietat, permet aplicar i millorar habilitats i
coneixements de les treballadores i incidir de forma consultiva en el seu dia a dia.

S’hi comencen a aplicar mesures preventives en relacio a la millora de la baixa estima i
qualitat de lideratge, aplicant procediments de suport dels superiors a les treballadores,
que redunda en una millora del tracte de les encarregades a les treballadores com a per-
Sones i, en menor mesura, com a professionals.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Empresa del sector téxtil, dedicada a la confeccio d’americanes i pantalons d’alta costura. Forma
part del grup téxtil italia Ermenegildo Zegna, situada al Valles Occidental.

Conveni que s’aplica
Conveni col-lectiu estatal de la industria textil i de la confeccio.
Caracteristiques de la plantilla

En l'actualitat, la plantilla és de 544 treballadores, després d’un procés d’absorcions entre
empreses del grup. Aproximadament un 90% son dones, que ocupen els llocs d’operaria de pro-
duccid directa, i el 10% restant, homes que fan algunes tasques molt especialitzades de pro-
duccio i també d’administracio i carrecs de poder (directius, encarregats, tecnics de qualitat,
etc.) i en llocs reconeguts d’ofici, com manteniment. L'edat mitjana de la plantilla és de 40-45
anys, i la seva antiguitat en I’empresa és molt alta. La part variable de I'estructura salarial repre-
senta un 30% del sou, aproximadament.

Context sindical de ’empresa

El Comite d’Empresa (CE) d’ltalco esta format per 17 delegades, totes elles de CCOO, i 3 son
delegades de prevenci6 (DP). Es una empresa amb una plantilla molt sindicalitzada, encara que
I'afiliacio és baixa.

L’organitzacio de la prevencié a I'empresa

Existeix un servei de prevencio propi (SPP), que assumeix totes les especialitats, pero amb
escassos recursos. Tant en la interpretacio de les dades i la proposta de mesures preventives,

com en la implementaci6 d’aquestes en relacid als riscos psicosocials, s’ha treballat molt par-
cialment amb I’'SPP.
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Un procés gens facil peré que no s’atura

El 2002, les DP d’Italco vam proposar a la Direccio de I’empresa realitzar I'avaluacio de riscos psi-
cosocials, després d’assistir a una trobada de delegades i delegats, organitzada pel Departament
de Salut Laboral de la CONC, en el qual es tractava el tema. Alli, prenem consciéncia que les con-
dicions de treball, sobre les quals es queixaven les treballadores i per a les quals haviem exigit
millores, podien derivar en exposicions nocives. En aquest moment, considerem que aquestes
millores podien abordar-se des de la perspectiva de la prevencid de riscos laborals. En aquest
mateix periode, comencava un procés pilot per definir I'estrategia sindical de CCOO enfront dels
riscos psicosocials, amb la participacié de CCOO de Catalunya i ISTAS. Hem contribuit a aquest
procés, des del primer moment, liderant una de les experiencies de les que més hem apres.

Va ser complex embarcar la Direccio de I'empresa en la prevencio dels riscos psicosocials: pri-
mer negava la seva existéncia, després no acceptava el métode d’avaluacié que proposavem i
després plantejava que I’organitzacio del treball taylorista, que és I'origen de les exposicions noci-
ves, és immodificable. S’ha tractat d’un procés molt conflictiu, i sempre s’ha hagut de superar la
negativa primera de 'empresa. Amb tot, hem actuat amb una important basa d’avantatge: assis-
tir a totes les reunions amb una actitud propositiva, amb arguments elaborats amb un fort treball
sindical, tant per part de les assessores com de les responsables sindicals, dintre i fora de I'em-
presa. Aquesta situacio ha comportat que les propostes sindicals sempre han estat molt més con-
sistents que les de la representacio de I'empresa, situada en la negacié absoluta, pero sense
arguments, més enlla del qui té el poder de deslocalitzar la produccio i juga a desgastar, alentint
el procés de forma descarada o soterrada.

En les reunions, la postura inicial de 'empresa era de predisposicio al consens, perdo sempre els
acords s’allargaven més del previst, ja que el procés ha estat, i segueix sent, un continu estira-i-
afluixa. Davant d’aquesta postura, és essencial la forca de la plantilla, ja que tot el que fem és
molt participat i compartit. Malgrat les relacions tibants amb la Direccid, en tot moment s’ha bus-
cat I'acord per aconseguir millores. Treballem des del conflicte, pero intentant I'acord.

Pel cami, hi ha hagut una reestructuracio de plantilla i una fusié amb una altra empresa del grup,
i s’ha superat la pretensio de I'empresa de paralitzar el procés d’implantacié de mesures pre-
ventives, tornant a avaluar els riscos psicosocials, amb I'excusa del canvi de centre i fusid.
Nosaltres vam respondre amb una negativa, donant proves que I'organitzacié del treball seguia
sent la mateixa.

Després de la discussio de resultats es van acordar 4 grans blocs de mesures preventives (en
aquest text es desenvolupa només la implementacio de dues):

e Adequar la jornada enfront dels problemes de doble preséncia.
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e Canviar la politica de personal: introduir nous procediments de suport dels superiors a les
treballadores i millora de tracte, davant els problemes de qualitat de lideratge, estima i
amagar emaocions.

e Enriquir el contingut del treball enfront de la baixa influéncia i les baixes possibilitats de
desenvolupament.

e Modificar I'estructura salarial: augmentant la part fixa, davant les altes exigéncies quan-
titatives i Ialta inseguretat, per motius salarials.

La proposta empresarial de cercles de qualitat

Les exposicions a baixa influencia i possibilitat de desenvolupament concentraven el 90% de la
plantilla en llocs d’operaria de produccid directa, en la situacié més desfavorable per a la salut.
La Direccio de I'empresa no podia negar I'evidéncia: aquestes exposicions tenien el seu origen en
I'organitzacio taylorista del treball, és a dir:

e Ladivisio del treball entre els que dissenyen (técnics de qualitat i directors de produccid)
i les que executem (operaries),

e La parcel-lacié extrema del procés productiu de I'americana, en tasques que sén movi-
ments que duren microsegons, que realitzem cadascuna de nosaltres i

e |estandarditzacio de les tasques, normativitzacio a la centésima de segon de com cal fer
la feina.

Amb tot, la Direcci6 considerava immodificable aquesta organitzacio en els processos textils, la
seva postura era que el taylorisme és I’inica forma organitzativa, I’inica manera possible de pro-
duir americanes de qualitat de forma competitiva. Per als directius de I'empresa era el sistema
natural.

Davant aquest posicionament tancat, podiem plantejar 'ideal, una recomposicié del procés (que
cada treballadora fes més parts de I'americana i amb més autonomia) perd vam proposar dues
linies d’actuacio que veiem factibles per reduir les exposicions:

e Establir mecanismes de participacio directa del grup (consultiva o delegativa) de les tre-
balladores en la presa de decisions en la seva quotidianitat.

e Dissenyar una mobilitat funcional o rotacié amb enriquiment, que suposés fer tasques i
operacions diferents, en diferents seccions. L'objectiu era augmentar la varietat, i també
la complexitat de la tasca.

Encara que es va treballar en la linia d’enriquir el treball a través de la mobilitat funcional, la seva

implantacié abasta una part petita de treballadores (5%) pel que exigim implantar els mecanis-
mes de participacio directa. En aquest cami, coincidim amb la casa mare de la multinacional que
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havia imposat, a les diverses empreses del grup, la implantacié de cercles de qualitat, situacid
que tractem com una oportunitat, encara que amb paranys en els quals calia no caure. Ens expli-
quem.

La Direcci6 de I'empresa ens va proposar la implantacio dels cercles de qualitat amb un objectiu
clarament productivista: millorar I'eficiencia de processos, pero oberts, per primera vegada, al fet
que aix0 pogués convertir-se en una mesura preventiva enfront de les exposicions psicosocials.
Breument: proposaven que grups de treballadores, escollides per la Direccid, es reunissin per
tractar alguns problemes que I'empresa considerava importants, a fi que poguessin realitzar pro-
postes de millora.

e Els aspectes positius d’aquesta proposta de la Direccio de I’empresa eren:
= Realitzacio dintre de I'horari de treball i la jornada laboral.
= Participacio voluntaria.
= Podria implicar enriquiment del treball i reconeixement de professionalitat.

La implantaci6 d’aquesta formula organitzativa suposa que una hora a la setmana les treballado-
res podien sortir de la cadena i participar, a través de consulta en grup, en la presa de decisions
relatives a la propia tasca i seccio.

e Els aspectes negatius que trobavem en aquesta proposta eren:

= La millora de les condicions de treball, salut i benestar de les treballadores no apa-
reix entre els objectius de I'esmentada proposta, centrada a augmentar la qualitat i
el rendiment empresarial, el que podria acabar empitjorant les condicions de treball:
nous estandards de treball més intensificat, individualitzacié dels problemes, noves
obligacions sense remunerar, desenvolupament de desigualtats.

= Aquesta forma organitzativa permet aflorar els coneixements fins ara clandestins de
les treballadores, derivats de la seva experiencia laboral, per incorporar-los als pro-
cediments organitzatius a fi de millorar la seva eficacia, a canvi de res, o encara pit-
jor, d’un possible empitjorament de les condicions de treball.

= Disseny molt jerarquic i estandarditzat.

= La representacio de les treballadores no té cap paper.

La férmula organitzativa en si, cercles de qualitat, no consideravem que fos el problema, el pro-
blema eren els principis que son subjacents al seu desenvolupament i implementacio. Tant els
principis com els procediments proposats per I'empresa havien de canviar-se perqueé la imple-
mentacio dels cercles de qualitat fos acceptable per a nosaltres.
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La nostra proposta de redisseny dels cercles de qualitat com a mesura pre-
ventiva

Encara que en un principi teniem les nostres reticencies davant la proposta de cercles de quali-
tat de I'empresa, després d’analitzar-la técnicament i sindicalment, decidim que podiem donar-li
la volta. Es tractava d’aconseguir els objectius segiients:

e Evitar que la implantacio d’aquesta formula organitzativa impliqués:

= d’una banda, un empitjorament de les condicions de treball en el qual les treballado-
res siguin les protagonistes;

= e I'altra, que 'empresa creés un espai propi al marge de la representacio de les tre-
balladores, com ja ha anat intentant en altres ocasions, coffee meeting, etc.;

= que I'empresa aprofités-explotés els coneixements i I’experiencia de les treballado-
res en el procés productiu a canvi de res.

e Convertir I'espai dels cercles de qualitat en un espai de participacio de les treballadores
en la presa de decisions relatives a la propia tasca, per apropar tant com sigui possible
I'execucio del treball al seu disseny. L'objectiu és que les treballadores puguin aplicar els
seus coneixements i habilitats i n’adquireixin de nous, incrementin la seva influéncia en
el treball i, en definitiva, es reconegui la seva professionalitat.

La millora de les condicions de treball ha de ser un fi, al costat dels problemes d’una altra indo-
le, les resolucions de la qual mai no han d’empitjorar les condicions de treball. La millora també
ha de ser un mitja: la implantacio dels cercles de qualitat en si mateixa pot implicar una millora
de les condicions de treball, i alhora ser una formula per enriquir el treball.

Aixi, doncs, tenint els objectius clars, vam posar fil a I'agulla i redissenyem la proposta de I'em-
presa, exigint canvis en les condicions d’aplicacio:

e Que mai una proposta o canvi que sorgis d’aquests cercles de qualitat no pogués empit-
jorar les condicions de treball. Per tant, sempre que hi hagués una proposta de millora,
caldria avaluar-la tenint en compte que sota cap circumstancia no pogués:
= Implicar un augment de la intensificacio del treball: més quantitat o complexitat en el
mateix temps.

= Suposar una major estandarditzacio o parcel-lacio de tasques.

= Suposar una reduccio de les relacions, ni del suport entre companys, ni un augment
de la competitivitat.

= Generar un tracte injust que impliqui desigualtats o les augmenti.

= Augmentar la inseguretat en relacié a les condicions de treball, canvis contra la
voluntat de les treballadores.

= |mplicar acomiadar treballadores, és a dir, que I'impacte sobre I'ocupaci6 havia de
ser nul.
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Si tingués algun d’aquests possibles efectes, la proposta de millora hauria de desestimar-se.

¢ Que es garantis el seu funcionament democratic a partir de la participacié autogestiona-
da de les treballadores: que siguin les treballadores les que, una vegada decidit el tema,
escullin quines d’elles participaven en cada cercle de qualitat, de forma rotativa.

e (Que els temes a tractar permetessin a tota la plantilla participar en algun moment en els
cercles de qualitat.

e Que les propostes fossin compensades de forma justa entre tota la plantilla, en relaci6 al
benefici obtingut si la seva implantacio és eficag.

¢ (Que les representants de les treballadores participessin en el comité central d’avaluacio,
implantacio i seguiment de les propostes dels cercles.

Aquestes noves condicions van ser raonades i discutides técnicament i sindicalment, dintre i fora
de I'empresa, amb la plantilla. La nostra forca col-lectiva jugava aquesta vegada amb un avan-
tatge afegit: podiem realitzar una certa pressio a la Direccié des d’un altre vessant, i és que es
veia embolicada en aquest procés per la multinacional davant la qual no podia presentar un
fracas.

Després de practicament un any de dilacions i molts escrits, 'empresa va acceptar els canvis que
acabem d’assenyalar i signarem un acord que assumia les nostres reivindicacions. La Direccio
sabia que, amb una plantilla tan mobilitzada, legalment podia introduir els cercles sense el nos-
tre acord, pero els resultats serien escassos.

Implantacié dels cercles de qualitat com a mesura preventiva

Els cercles de qualitat s’han comencat per quatre arees de millora, dues de relatives a la millora
de la peca i dues de relatives a manteniment i llocs, tal com es va acordar. Els temes a tractar
han estat els proposats per les representants de les treballadores en el Comité central.

Atenent els temes escollits, se seleccionen les operacions i seccions implicades i les treballado-
res que ocupen aquests llocs. Es realitza una reunid informativa amb totes les treballadores vin-
culades per explicar el procés i decidir voluntariament la seva participacio. Totes les treballado-
res que es presentin participen en els cercles, que com a maxim son de vuit treballadores. Les
sessions dels cercles son de dues hores i encara que es proposen dues per tema, es realitzen tan-
tes sessions com siguin necessaries per analitzar tot el procés i realitzar la proposta de millora.

De moment en els quatre temes proposats, han participat 80 treballadores (80% del total de tre-
balladores implicades) en un total d’11 cercles, de dues sessions cadascun de dues hores, amb
formaci6 prévia de vuit hores sobre habilitats de treball en grup i cercles de qualitat per a totes
les participants.
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El nostre objectiu per al futur en aquest terreny és seguir amb la mateixa obstinacio, continuar
amb la realitzacio dels cercles de qualitat com exigim, que segueixi participant-hi la plantilla,
influint en el dia a dia i aplicant les seves habilitats i coneixements i que les representants roman-
guem en els espais on es discuteix la implantacio de les propostes.

La Direccio de I’'empresa considera que el disseny de la politica de perso-
nal és la seva potestat pero nosaltres volem incidir-hi

’avaluacid de riscos psicosocials va mostrar que, en els llocs d’operaria de produccié directa, al
voltant del 75% de treballadores estaven en la situacid més desfavorable per a la salut, en les
exposicions als factors de risc segiients:

- baixa estima: falta de reconeixement en el treball i tracte injust;

- baixa qualitat de lideratge: problemes en la planificacio del treball, en la resolucid dels
conflictes, en la comunicacié amb les treballadores, en el desenvolupament professional
i el benestar de les treballadores;

- ialtes exigéncies d’amagar emocions: el treball requereix callar I'opinio i no mostrar sen-
timents, en la relacio de les treballadores amb els superiors.

Davant aquestes exposicions, en un primer moment, vam proposar a la Direcci6 de I'empresa les
mesures preventives segiients:

e Canviar la politica de personal: els principis, que fos més justa i democratica, pero, sobre-
tot, canviar els procediments de gestio de personal en la quotidianitat.

e Com a mesura complementaria: formar tota aquella persona que tingués treballadores al
seu carrec en la planta de produccid (comandaments), en la implementacié dels nous
procediments de gestié de personal, una vegada definits de forma participada.

La gestio de personal en I'empresa ha estat historicament molt autoritaria, sense dosi de pater-
nalisme. Ja hem dit que la forma de treballar esta estandarditzada a la centésima de segon, la
treballadora és vista com una peca més d’una maquina que controla la Direccio, i en paraules lite-
rals de les treballadores “estas per fer els moviments, no se’t permet pensar” o “nosaltres por-
tem vint-i-tants anys i encara no podem ni opinar”. El reconeixement de la professionalitat és ine-
xistent en el moment de realitzar la feina i el tracte com a persona era péessim, utilitzant els crits
i les humiliacions com a técnica de relacio. En aquests cinc anys hem conegut tres responsables
de personal amb estils diferents i sempre en la seva relacio amb nosaltres amb el paper de poli
dolent. L'autoritari classic: ordeno i mano en linia jerarquica i I'autoritari pintat de rosa: el mateix
perd amb multiples coneixements sobre la situacio individual extralaboral, com a ganxo per indi-
vidualitzar les relacions laborals, sense fortuna; el tercer va estar amb nosaltres massa poc temps
per qualificar-lo; en I'actualitat ningli no ocupa aquest carrec.

- 210 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

Pel que fa als canvis en els principis de la politica de personal, després de donar-nos llargues
durant temps, la Direccié de 'empresa es va negar a entrar en una discussio sobre el seu dis-
seny. Com sempre, comenga amb una postura de consens de paraula: deia que assumia les nos-
tres exigencies i arguments, perd que era un tema del qual s’encarregaria la mateixa Direccio,
igual que la formacio dels encarregats, i es va comprometre a informar-nos dels resultats quan
estigués finalitzat.

Nosaltres seguim insistint, sobretot en el fet que, per a la definicid de nous procediments de ges-
tio de personal en la quotidianitat, veiem imprescindible que les treballadores participessin direc-
tament, perqueé eren elles les que tenien un major coneixement de com necessitaven que els
superiors els donessin suport en la realitzacio de la feina.

La Direccié accepta realitzar cercles de prevencié per dissenyar procedi-
ments per millorar en el dia a dia el tracte de les encarregades

Durant un any vam ser obligades a ser espectadores del desenvolupament de cursos de forma-
ci6 per a comandaments intermedis sense gaire impacte en el dia a dia i assistim a reunions molt
poc productives amb representants de I'empresa, sense poder de decisio i sense informacio res-
pecte als avencos en relacio a canvis en la politica de personal.

Sense poder tapar més aquesta falta de canvis, la Direccio accepta la nostra reivindicacio i per-
met |a realitzacio de cercles de prevencio (CP) en temps de treball.

L'objectiu d’aquests CP era concretar mesures i procediments per millorar el tracte i el suport de
les encarregades en la realitzacié quotidiana de la feina. En el GT, vam tenir discussions sobre qui
podia participar i qui havia de moderar-los. Finalment, arribem a I'acord que participaria una tre-
balladora per cada seccio, triada per les seves companyes, i una delegada de prevencio, i la
moderadora seria una técnica de prevencié d’'una empresa externa, sotmesa a secret professio-
nal, que es limitaria a donar paraules i a resumir el que s’havia parlat. La tecnica de prevencié no
era una persona de la nostra confianca, perod ens sabem amb forca col-lectiva suficient com per-
que les treballadores parlessin lliurement. Les propostes concretes que es van fer en els CP van
ser les segiients:

° En relacio a millorar el suport per part de les encarregades, que:

= Entre les seves tasques estigués la de distribuir el material i accessoris entre els
llocs, perqueé les treballadores no s’haguessin d’aixecar per agafar-ho.

= Vigilessin el bon estat de les eines i que les reposessin quan fos necessari i agi-

litessin el manteniment de la maquinaria.

= Encasos d’acumulacié de feina o problemes amb el mix, ajudessin les treballadores
en la realitzacio de les tasques: movent els carros, classificant el material per colors,
dificultat, etc. Aixi agilitarien el treball per mantenir el ritme exigit.
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e Enrelacié a la millora del tracte per part dels superiors i encarregades a les treballado-
res, que:
= [nformessin dels canvis i consultes en el dia a dia per evitar fallades, i respondre
millor als imprevistos; que abans de canviar un metode consultin a les treballadores
i com minim justifiquin les seves decisions.
= Que tractessin les treballadores amb respecte, és a dir, que evitin els crits, les humi-
liacions i les comparacions amb altres treballadores.

Totes aquestes propostes de les treballadores van ser acceptades per la Direccié de I'empresa i
recollides en la planificacio de la prevencio, excepte la proposta de reposicié de les eines. La
Direccid de I’empresa considerava que havia de fer un estudi previ de la situacioé dels utensilis per
decidir sobre la compra d’aquests.

No obstant aix0, encara avui, dos anys després, queden aspectes sense implementar. Aquesta
valoracio s’ha realitzat a través d’una nova edicio dels cercles de prevencid per fer el seguiment
de la implementacié de les mesures. En aquests cercles, les treballadores van posar de manifest
que el tracte com a persones ha millorat, per les instruccions de la Direccio i els cursets, pero
encara queda una seccid en la qual se segueixen produint aquests problemes inadmissibles. No
ha passat el mateix amb el tracte com a professionals, perqué la majoria d’encarregades i els
superiors segueixen sense informar ni consultar amb les treballadores les decisions que prenen
sobre els processos de treball.

Amb tot, s’han produit avencos. Per una part, en algunes seccions les encarregades escolten les
treballadores, en el dia a dia, perd no sempre reben resposta. Aixo té el perill de generar major
frustracio; per una altra part, la Direcci6 esta implementant els cercles de qualitat, cosa que supo-
sa donar valor i tenir en compte la professionalitat de les treballadores (vegeu més amunt). En el
suport de les encarregades en la realitzacié de la feina, encara que s’ha millorat, queda molt per
fer.

Aquests éxits aconseguits son un al-licient per continuar treballant sindicalment, amb la mateixa
dinamica de participacio, per exigir a 'empresa que avanci en la implantacié d’una organitzacio
del treball més justa i democratica, és a dir, més saludable.

Data de I'entrevista: 20 de juliol de 2007
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EMPRESA: DHL Express Serveis, SL

Lempresa DHL Express Serveis, SL és una experiencia emmarcada en la fase de proposta i imple-
mentacio de mesures preventives per diversos motius:

e D’una banda, perqué, encara que no va ser possible aplicar la metodologia Istas21, sin6
el FSICO, els delegats de prevenci6 (DP) van aconseguir que s’introduissin dues modifi-
cacions correctores: que es comptés amb la seva participacié i que s’afegis un full de
comentaris al final del qiiestionari.

e [D’altra banda, perque, malgrat els impediments posats per I'empresa al llarg de tot el
procés, s’han implementat algunes mesures preventives i hi ha moltes altres propostes
pendents de ser revisades.

e Perqué ja s’han implementat algunes mesures que poden comportar un canvi considera-
ble per a la salut psicosocial de les treballadores, com, per exemple, I'ampliaci6 de con-
tracte de 4-5 hores a 6 hores al personal interessat.

El funcionament del procés fins a la fase d’implementacié de mesures s’ha aconseguit gracies a

I'impetu i a la constancia dels delegats de prevencio (DP), que no es donen per venguts, a pesar
de la postura inamovible de la Direccié de I'empresa.
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Activitat de ’empresa / sector economic

Es un call-center de I'empresa de transport DHL. Centre de treball situat a Barcelona. Es divideix
en tres departaments:

e “Front”, que és el d’entrada de trucades dels clients.
e “Back”, que és la postvenda i la concrecio de les giiestions no resoltes en “front”.
e “Televentas”, que és per contactar amb el client per fer una venda.

Conveni que s’aplica

S’aplica el Conveni del sector de mercaderies de la provincia de Barcelona, i millorat a partir d’un
acord general a nivell d’empresa.

Caracteristiques de la plantilla

Varia entre 120 i 140 treballadores, en el moment de I'avaluacioé unes 143, en la seva majoria
dones (70%), d’edat mitjana entorn dels 30 anys. El contracte majoritari de la plantilla de DHL és
indefinit i a temps parcial (5-6 hores), encara que també hi ha alguns contractes de 8 hores. Es
contracta personal a través d’empreses de treball temporal, pero en principi només per atendre
la demanda en temporada alta. Els llocs de treball son la majoria agents d’atencio al client,
comercial i una part d’administracid. L’antiguitat és molt curta perqué hi ha molta rotacid. La
major part del salari és fix, i la part dels incentius és minima, excepte en el departament de tele-
vendes, on la part variable del salari és major. No obstant aixo, hi ha diferéncies de condicions
entre les treballadores, depenent de la procedéncia: de I'empresa la Guipuscoana, els que venien
de DHL Internacional i les noves incorporacions.

Context sindical de ’'empresa

El Comite d’Empresa (CE) esta format per 9 membres, 5 de CCOO i 4 d’UGT. Les 3 DP son de
CCOO0. Escassa afiliacio sindical (10%) com a consequiéncia de I’alta rotacio. Les relacions de les
DP amb la Direcci6 de I'empresa intenten ser com més dialogant millor, a pesar de les dificul-
tats que troben per poder incidir i ser tinguts en compte. L'accio sindical de CCOO es caracterit-
za per la constancia.

L'organitzacio de la prevencio a ’empresa
L'empresa té un servei de prevencio propi (SPP), centralitzat a Madrid. La postura de I'SPM és

equiparable a la de la Direccid. | pel tema d’ergonomia i psicosociologia tenen contractats els
serveis d’un servei de prevencio alie (SPA). El grup de treball (GT) el componen el Comité de
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Seguretat i Salut (CSS), I'assessor de CCOO i el tecnic de I'SPP. Per la seva banda, la técnica de
I'SPA va assistir a les primeres reunions preparatories i a la presentacio de I'informe preliminar
amb els resultats de I'avaluacio, pero a partir de llavors ha quedat al marge del procés.
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Els motius per plantejar a ’empresa la necessitat d’avaluar

L'inici de I'avaluacio de riscos psicosocials en aquest centre de treball no va ser producte d’un fet
concret o especial, sind de la continua percepcio de les DP de I'excés d’exigencies quantitatives
o0 I'excés de feina en relacio amb el temps disponible per donar resposta a aquesta carrega i que
I'organitzacio del treball era insaludable. Aixo feia que les treballadores, quan podien, deixessin el
seu lloc de treball. Per tant, va ser la percepcid i I'experiéncia propies de les treballadores i de les
DP el que va portar-les a proposar la necessitat d’avaluar els riscos psicosocials. Les DP de CCOO0
van ser qui principalment van identificar els origens de les exposicions, ja que en formar part de
la plantilla, coneixen bé els riscos als quals estan exposades, i per tant només faltava plasmar-
los en el paper.

El 2004, en un moment d’integracio de dues empreses, la politica de personal de les quals era molt
diferent, CCOO va obtenir la majoria simple i creem el CE. En I'empresa hi ha poca estabilitat, cosa
que facilita I'exposicio a riscos psicosocials, amb una organitzacio del treball molt perjudicial per
a les treballadores i que és terreny abonat per permetre situacions d’assetjament laboral.

Les DP de CCOO van acudir al sindicat, on van ser assessorades per plantejar I'avaluacié de ris-
cos psicosocials, amb 'objecte d’identificar-los i intervenir per prevenir-los en I'origen, amb un
metode validat: Istas21. El paper de I'assessor, aqui i en tot el procés, ha estat molt important per
ales DP, ja que ha facilitat eines de treball i ha assistit al CSS quan es tractava el tema per donar-
los tot el suport necessari.

Com li plantegem el tema a I’empresa i quina és la seva resposta

Les DP sempre han estat partidaries del dialeg i llavors li van fer veure a I'empresa que tenien
una seérie de riscos psicosocials en el centre de treball i que seria interessant avaluar-los per
poder millorar la situacio.

Assolim que al novembre de 2006 I'empresa passés una avaluacio de riscos psicosocials, enca-
ra que no amb la metodologia que ens hauria agradat, que es va acceptar per evitar el conflicte.
Mentre les DP, amb el suport del sindicat, proposaven el métode Istas21, I'empresa només dona-
va dues opcions: el FSICO o cap. La Direccié de I'empresa, per no utilitzar I'lstas21, argumenta-
va que, com que tenia centres a nivell estatal, utilitzarien un métode valid per a tot I'Estat, i con-
sideraven que I'lstas21 ho era només per a Catalunya. La nostra resposta va ser que I'lstas21 era
precisament la metodologia que els permetria fer I'avaluacié a major escala per a tota I'empresa,
ja que es tractava d’un metode emprat a escala internacional.

No obstant aix0, davant aquesta situacio, i per evitar I'estancament del procés, es va acordar uti-
litzar el FSICO, intentant introduir algunes millores, que es van redactar en acta del CSS: la parti-
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cipacio de les DP i I'afegit d’un full de comentaris al final del giiestionari. Malgrat que amb el que
s’ha aconseguit no quedem del tot satisfetes, enteniem que el procés era un continu dialeg amb
I'empresa i que era important la bona relacio per avancar en el tema.

Passem el qgiiestionari i analitzem els resultats

Finalment acceptem el FSICO, ja que estavem segures que apareixerien els riscos que hi havia a
I'empresa, i aixi va ser, encara que principalment van sortir en el full d’observacions afegit al
quiestionari, segons ens va comunicar de manera verbal la técnica de I'SPA. Per sort les treballa-
dores es van abocar molt amb el tema (entorn del 73% de taxa de resposta i molts comentaris en
el full en blanc), que van permetre a la técnica de I'SPA comprovar el grau d’exposicio de la plan-
tilla a factors de risc psicosocial. Per tant, la participacio de la poblacié treballadora en aquest
moment va ser molt important per continuar amb el procés.

Una vegada recollits els qliestionaris, la técnica de I'SPA ens va lliurar els resultats al marg de
2007. Les DP sabien que els riscos hi eren, perd necessitaven un argument objectiu i indiscutible
perqué I'empresa no els pogués rebatre la realitat, i aquest era I'avaluacio.

Els riscos psicosocials que produeixen majors percentatges d’exposicid negativa per a la salut de
les treballadores son tres, sobretot en el departament de Front Line:

e (Carrega mental: hi ha departaments en els quals com a minim un 70% de la plantilla esta
exposat a una situacio nociva, i uns altres en els quals arriba al 90%.

e Falta d’autonomia temporal: els valors son molt elevats, i per exemple en e/ front aire i
integral el 100% de les treballadores que van contestar (19 i 12 respectivament) es tro-
baven en una situacio vermella (nociva).

e Supervisio i participacio: les dades mostraven una situacio negativa per a la salut de les
treballadores, ja que no se les té en compte en la presa de decisions, i a més manquen
de vies de participaci6 activa. D’altra banda, la qliestié de la supervisio es concreta en
control dels caps sobre les treballadores.

Aquest és un escenari molt diferent del que I'SPA va presentar en un inici.
Linforme té mancances i vam sol-licitar que sigui millorat

En I'informe que ens va lliurar la técnica de I'SPA faltaven alguns aspectes que consideravem
necessaris per poder congixer la situacid. Per aixo sol-licitem per escrit al SPP el segiient:

e El nombre total de treballadores per departament.
e Emprar totes les dades recollides i no tinicament la mitjana del perfil valoratiu.
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e Lliurar les dades del perfil valoratiu del conjunt de treballadores del centre de treball, per-
qué nomeés ens ho havien donat per departaments.

e Lliurar I'apartat final de les observacions i comentaris de les treballadores i I'informe amb
I'analisi que I’SPA hagués fet d’ells.

e Presentar les propostes de millora inicials de I'empresa arran de I'avaluacio de riscos per
debatre-les en el CSS, perqué no fos només CCOO qui fes propostes, sind que I'empresa
també s’impliqués.

e Concedir en temps de treball la col-laboracié de treballadores de forma voluntaria per
participar en les propostes de millora de departament. En aquest cas la resposta de I'em-
presa va ser negativa, perqué no té en compte les possibles aportacions que les treba-
lladores puguin realitzar, i no hi ha treball en equip.

| finalment, en aquest escrit també adjuntavem un quadre de les mesures preventives en e/ front
sobre carrega mental elaborades per les DP i I'assessor.

En I'actualitat, algunes d’aquestes demandes no han estat respostes per part de I’'empresa/SPP,
com per exemple I'informe sobre el full en blanc per a les observacions.

La nostra proposta de mesures preventives

A pesar dels obstacles que I'empresa ha anat afegint al procés d’intervencid, les DP i I'assessor
han aconseguit arribar a proposar nombroses mesures preventives. Per poder complementar-les,
les DP van sol-licitar per correu electronic a les treballadores de manera informal que enviessin
les seves propostes, és a dir, una forma sindical d’actuacio diferent a la basada en assemblees i
pamflets. Referent a aixd no vam obtenir resposta perque:

e En el temps de treball, les treballadores no podien contestar.
e Fora del temps de treball, les treballadores no dediquen hores a I'empresa.
e Les treballadores tenen la percepcio que les seves propostes cauen en sac foradat.

Les propostes de les DP, que lliurem al CSS, es divideixen en dos tipus:

e D’una banda, unes mesures derivades de I'avaluacio i dels coneixements previs de les
DP i que son per al front line terrestre. Responen només a la situacio de carrega mental,
i algunes d’elles han estat acceptades i estan pendents d’aplicacid, i unes altres encara
estan sent estudiades. Algunes d’aquestes proposicions son:
= Incrementar el temps mitja de conversa per a cada tipus de trucada.
= Realitzar un estudi de temps.
= Incrementar els recursos materials i humans per poder atendre correctament les

comunicacions via fax, correu electronic i teléfon.
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Fixar o augmentar el temps administratiu, cosa a la qual I'empresa va contestar que
ho inclouria en un estudi de temps de treball.

Contractar a jornada completa el personal interessat, mesura que s’ha comencat a
aplicar.

Reduir el nombre de pantalles i simplificar els programes informatics, mesura que ja
s’esta aplicant.

Crear grups de treball i discussio, que si que s’ha aconseguit en el departament d’in-
tegral , pero no en la resta.

Millorar les interferéncies en les trucades, mesura que també s’esta aplicant en el
centre de treball.

Establir un sistema que localitzi el primer coordinador lliure en cas de necessitar la
seva ajuda.

Establir la figura d’un comodi per departament i torn (crear ocupacio), que alliberi uns
altres que necessitin abandonar el seu lloc momentaniament, etc.

Per I'altre costat, mides de xoc o impacte per a tot el front line, presentades al CSS, que
vam exigir que fossin aplicades en un termini maxim de 15 dies a causa de la gravetat
de la situacio, i que son:

Fomentar la contractacio a 8 hores a les treballadores interessades.

Fomentar la formaci6 presencial i en temps de treball. Aquesta mesura ja s’ha
comencat a implementar.

Crear dintre del CSS una Comissié d’Avaluacid (paritaria entre empresa i represen-
tants de les treballadores) que realitzi un informe vinculant sobre les noves propos-
tes d’incentius.

Aplicar el RD 488/1997 sobre pauses en PVD (pantalles de visualitzacié de dades).
Que les sol-licituds de les treballadores dels dies festius en compensacio per dia fes-
tiu treballat obtinguin resposta definitiva de I'empresa en un termini maxim de 15
dies habils des de la presentacié de la sol-licitud. En alguns departaments i per a
algunes festes, si que hi ha un quadre en el qual ja estan distribuits els festius i des-
prés les treballadores els poden intercanviar, perd no per a tots els departaments ni
per a tots els dies festius.

Fixar el temps administratiu (interval de temps transcorregut entre una trucada sor-
tint i altra entrant) en 20 segons, i si no és possible per motius técnics, que cada tre-
balladora ho apliqui quan ho consideri oportu. Referent a aixo I'empresa va dir que
ho inclouria en el seu estudi de temps.

Que la treballadora pugui triar de forma individual i voluntaria estar inclosa en la llis-
ta d’idiomes i que aixd pugui ser retribuit amb un plus d’idioma (diferent al
catala/castella). Referent a aixo, I'empresa estableix que I'ambit per discutir aquest
tema no és el CSS, pero és una mesura que s’esta aplicant fins a cert punt.
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= Que quan una treballadora sol-liciti un canvi d’horari de treball, es valori la seva anti-
guitat respecte a les destinacions de les noves incorporacions (reajustament intern).
En referéncia a aquest tema, s’han comencat a introduir millores.

= Crear dintre del CSS una Comissio d’Avaluacio (també paritaria) que reguli els pro-
cessos de promocio interna;

= Crear dintre del CSS una Comissié d’Avaluaci6 (també paritaria) que realitzi un infor-
me vinculant sobre la implantacié de noves propostes de procediments de treball.

= Que fins que no existeixi un dnic sistema informatic que aglutini el servei aeri i el
terrestre, sigui la treballadora qui de forma individual i voluntaria trii si prefereix estar
en el servei aeri o el terrestre, o integral. Aquesta mesura ja ha comencat a aplicar-se.

Aixi mateix, en aquest document vam informar que proximament lliurariem les propostes de millo-
ra inicials per a la resta de llocs de treball.

La proposta de mesures preventives de la Direcci6 de ’empresa

D’una altra banda, en una reuni6 del GT al juliol de 2007, parlem de les propostes de I'empresa.
Les mesures que va presentar la part empresarial referents a temes d’eines de treball per als
“agents” eren;

e Reduir les trucades als “agents”: millorant la pagina web perqueé el client pogués fer més
gestions des d’ella, com per exemple realitzar un seguiment de la situacio en la qual es
trobaven els enviaments.

e Millorar els sistemes informatics, encara que no van especificar com, perqué encara
havien de concretar-ho.

e Realitzar una integracio dels sistemes informatics, mitjancant el qual des d’un mateix
accés es pugui treballar tant en el sistema de terra com en el sistema d’aeri.

e Reduir el nombre de pantalles per treballar, cosa que podria agilitar el treball.

e (Crear una nova area de clients en la xarxa, sense especificar amb quina finalitat.

Algunes de les mesures referides a aspectes organitzatius eren:

¢ (Que els coordinadors impartissin menys formacio a les noves incorporacions per dedicar-
se a donar suport als agents al seu carrec.

e Que els coordinadors fessin d“agent” receptor o emissor de trucades, per aixi reduir la
carrega de treball a la resta de les treballadores.

e Crear un sistema de recollida d’idees amb incentius per a la millora de la qualitat.

e Millorar la revista de DHL i crear un apartat sobre els agents.

e Realitzar un estudi de temps (englobaven com a pausa el temps d’esmorzar i no les
vacances ni els dies festius, cosa que des de CCOO es va considerar ofensiu i I'empresa
va modificar en alguns aspectes).

-221 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

Des de I'0ptica de les DP i I’assessor, amb aquestes mesures I'empresa segueix una linia de dila-
tacio, perqué estan orientades a millorar la produccid i satisfer el client, encara que intentava pre-
sentar-les com a millores en el tema de riscos psicosocials.

L’empresa es mostra tancada a la concrecié i la implementacié de mesures

En aquests moments, i malgrat la quantitat de propostes de millora amb les quals comptem, ens
trobem frenats amb el tema de la seva concrecid i implementacid, perqué I'empresa no esta per
la labor d’introduir canvis en I'organitzacid del treball. Encara que esta oberta al dialeg, és con-
tundent amb els seus principis. A més, un altre inconvenient és que esta burocratitzada i certs
protocols dificulten el treball.

A més, no sembla que I'empresa vagi a planificar I'activitat preventiva, sind que a poc a poc s’a-
niran introduint petits canvis, perqué és una decisio d’ambit de grup i la Direcci6 ha de ser cauta,
perqué temen que les mesures preventives implantades a Barcelona s’estenguin a altres centres
de I'Estat, perqué hi ha contacte entre DP.

No obstant aix0, hem aconseguit que s’arribi a un acord sobre algunes mesures, i que es comen-
cin a implementar. Algunes de les mesures preventives, que es formalitzaran en I'acta definitiva
del CSS, son les segiients:

e Incrementar I'estabilitat de la plantilla, mitjancant la contractacid a 6 hores d’aquelles
persones interessades.

e Simplificar el treball als “agents” i agilitar I'atencid al client, mitjancant la reduccié del
nombre de pantalles de visualitzacié de dades.

e Agilitar el procés mitjangant la incorporacio d’un filtre per a les trucades.

Situacio actual i perspectives de futur

Les DP se senten amb I'obligaci6 de fer alguna cosa, i no poden veure’s de bragos plegats veient
com passen els dies i alli no es fa res.

En I'actualitat, segons I'acord d’empresa, cada 3 hores de treball tenen dret a 10 minuts de pausa.
Per aquest motiu, teniem previst fer una contraproposta de pauses, assessorats per un técnic de
metodes i temps de CCOO. L'objectiu era que totes les treballadores tinguessin les mateixes pau-
ses i evitar que I'empresa ho decideixi de manera arbitraria. Les DP volen que cada 2 hores tin-
guin 10 minuts de descans. En realitat, el nostre objectiu final és el compliment del RD 488/1997,
que realitza una série de recomanacions generals entorn de les pauses. Com a orientacid, reco-
mana pauses de 10 o 15 minuts per cada 90 minuts de treball amb la pantalla, i en els casos en
els quals el treball requereixi el manteniment d’una gran atencié recomana que es realitzi
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almenys una pausa de 10 minuts cada 60 minuts de treball. En el cas de no necessitar gran aten-
cid, estableix que es pot reduir la freqiiencia de les pauses, perd no a menys d’una pausa cada
dues hores de treball. No obstant aix0, estem obertes i disposades a arribar a acords amb I'em-
presa sobre les pauses, per0 encara aixi aquesta es remet a I’acord d’empresa.

Aixi mateix, els resultats per als departaments de televentas i back no han estat treballats ni ana-
litzats i per aix0 se sol-licita que hi hagi reunions entre les treballadores i el CSS perqué aques-
tes puguin identificar I'origen dels resultats de I'avaluacio i puguin fer les seves propostes.

Canvis i millores arribats

Encara que I'empresa es mostra tancada a realitzar canvis que modifiquin I'organitzacio del tre-
ball, hem aconsequit introduir algunes millores, que poden tenir un impacte molt positiu:

e Que aconseguim que I'empresa realitzi I'avaluacio de riscos psicosocials i introduir millo-
res, perque la riquesa d’informacid recollida pel FSICO fos major.

e Que la Direcci6 de I'empresa faci una série de propostes de millora que suposen que
aquesta s'impliqui de manera activa en el procés.

e Que I'empresa contracti a 6 hores aquelles persones que ho desitgin.

e (Que les treballadores del departament front line integral puguin fer unes reunions d’e-
quip, on tractar temes com la millora dels protocols, mesura que vam sol-licitar que s’a-
pliqués a tots els departaments.

e Que les treballadores dels departaments de front terra i aire siguin voluntariament del
departament d’integral.

¢ (Que I'empresa accepti que la formacio sigui presencial i les treballadores no hagin de fer-
la en el seu temps lliure, cosa que valoren molt positivament.

De moment, ens trobem a I'expectativa de veure quines qliestions pretén aplicar 'empresa i qui-
nes no, encara que en cap moment no hem pensat que davant la negativa de I'empresa a imple-
mentar mesures, el procés s’anés a aturar. Totes les mesures, tant les de CCOO0 com les de I'em-
presa, s’estan discutint encara i fan falta més reunions i documentacio per acabar de concretar-
les. L'objectiu de les DP és treballar sense perdre la salut, son insistents i volen que al final del
seu mandat aquest treball sigui el més saludable possible. Es cert que les DP consideren que és
un procés que produeix desgast, perd malgrat tot, la seva constancia i perseveranca han estat
molt importants per continuar endavant amb ell.

Data de les entrevistes: 1 i 30 d’agost de 2007
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EMPRESA: Creu Roja Lleida

En ’empresa de Creu Roja Lleida s’ha treballat principalment la fase de proposta i aplicacio de
mesures preventives per diversos motius:

e S’ha aconseguit realitzar I’avaluacio en les millors condicions possibles: amb I'lstas21,
amb la participacio propositiva de totes les parts involucrades, especialment la delegada
de CCOO.

e S’han aplicat algunes de les mesures preventives acordades en el grup de treball (GT).
Entre elles destaquen les propostes per corregir I’exposicio a baixa estima.

e S’ha fet visible I'exposicié negativa de les treballadores a la baixa estima i s’han identifi-
cat com a origens dues qiestions concretes: la confusio entre I'estatus professional i de
voluntariat, d’una banda, i la inadequacio del salari a I'esforg exigit per I'empresa.

¢ Tot aix0 s’ha aconseguit d’una manera agil i treballant molt bé en el GT, sense arribar en
cap moment a grans confrontacions entre els seus membres. Aix0 ha estat possible gra-
cies al paper positiu de totes les parts, pero sobretot a la implicacié de la delegada de
CCoo.

El cas en aquesta empresa destaca també perqué el treball continua i encara que se segueix

desenvolupant la fase d’implementacié de mesures, es té present la necessitat de fer el sequi-
ment de la seva aplicacid i eficacia.
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Activitat de ’empresa/sector economic

Creu Roja (CR) és una organitzacio no governamental (ONG) internacional, la seu de la qual és a
Lleida i dedicada principalment a dinamitzar i treballar per a col-lectius socialment vulnerables.
Realitza projectes i actuacions a favor de la infancia, la vellesa, la immigracid, els joves, els
malalts mentals, per buscar ocupacio per a col-lectius amb dificultat i facilitar I'accés al mercat
de treball o transport adaptat. També treballa en I'ambit educatiu (primers auxilis) i de conscien-
ciacio (campanyes de sensibilitzacio i educacid per a la salut, etc.), i en I'area de preventius
(ambulancies per a actes culturals, etc.).

Conveni que s’aplica
S’aplica el Conveni d’oficines i despatxos d’ambit autonomic.
Caracteristiques de la plantilla

Fins a 2004 hi havia 49 treballadores (42 dones i 7 homes) en la provincia de Lleida, al voltant
de 35 treballadores se situen en la seu de CR a Lleida i la resta en les diferents capitals de
comarca de la provincia. Des de llavors la plantilla ha crescut fortament i oscil-la entre 60 i 70
persones, de les quals entorn del 90% son dones, pel tipus de professions: treballadores i edu-
cadores socials, psicologues, mestres, administratives, etc. Els pocs homes que hi ha es troben
principalment en socors i emergéencies o son conductors de vehicles de I'entitat.

Abans hi havia molts contractes temporals d’obra i servei, pendents de renovacio cada any, dels
quals la majoria ha passat a ser indefinit a partir d’'un acord general signat entre la represen-
tacid sindical de CCOO i la Direcci6 de I'empresa, en el qual s’incloia el compromis de reduir la
temporalitat. Aquesta situacio de temporalitat reverteix en el fet que tan sols 6 treballadores
tenen una antiguitat de més de 10 anys en I’empresa, ja que es produeixen molts canvis de
plantilla. Una de les raons és els salaris baixos, fet que motiva que les treballadores busquin
oportunitats laborals en altres ambits on puguin exercir les seves professions amb salaris més
dignes i sota la proteccio de convenis amb moltes més millores (sobretot en I’administracio
local o autonomica).

El personal es divideix en 3 apartats:
e Carrecs de la Direccio, que son els caps d’area o els coordinadors de les oficines locals
i provincials.

e Tecniques d’ambit social i o formatiu, que porten la responsabilitat de programes i pro-
jectes (psicologues, treballadores o educadores socials, tecnic de comptabilitat, etc.).
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o Area de mobilitat formada per persones de la centraleta, conductors del transport adap-
tat, instal-ladors de la teleassisténcia i administratives que donen suport a les técniques
dels projectes.

Context sindical de I'empresa
En el moment de realitzacio de I'avaluacio de riscos psicosocials no estava constituit el Comite
d’Empresa (CE), per la grandaria de la plantilla, i només hi havia una delegada de personal de

CC00, que actuava com a delegada de prevencio (DP). Actualment hi ha un CE de 5 persones, 4
de CCOO i 1 d’UGT.

L'organitzacio de la prevencié a I'empresa

La prevencio dels riscos laborals estava contractada a un servei de prevencio alie (SPA), que esta
treballant molt correctament en el centre de treball de Lleida.
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El descontent fa mobilitzar la plantilla

Amb anterioritat a I'any 2003, la plantilla de Creu Roja Lleida sofria una situacio de malestar pel
lideratge d’un carrec directiu amb responsabilitat de la gestié dels recursos humans. La plantilla
considerava que aquesta figura exercia una forta pressio en el treball, que tenia molta capacitat
de comandament i que el tracte cap a les treballadores no era el correcte en molts casos. A aquest
malestar es va sumar un descontent general en temes contractuals perqué a la fi de cada any una
part dels contractes temporals no es renovaven. Les treballadores es trobaven en una situacio
d’ofec i de pressié desmesurada per part de la Direccié de Creu Roja. A més, tenien molta feina i
consideraven que estava poc compensada i valorada.

La plantilla es va mobilitzar per expressar que no consentiria continuar en la mateixa situacid. Li
va demanar a la representacio sindical que s’encarregués de canalitzar-ho a la Federacio de
Serveis Financers i Administratius (COMFIA) de CCOO per buscar una solucid a la seva situacio.

Es va elaborar un pla de treball en el qual es van dur a terme diverses actuacions: es van enviar
unes cartes a la Direccid de Creu Roja a escala autonomica i estatal, sempre amb el suport de
CCO00, queixant-se de la situacio en la qual es trobaven. A més es van aprofitar aquestes per plan-
tejar-li a I’empresa altres demandes de la part social, entre les quals es trobava I’exigéncia de dur
a terme I'avaluacio de riscos psicosocials amb la metodologia Istas21.

L’acord general amb ’empresa inclou I’avaluacié amb el métode Istas21

Finalment es va signar un acord amb la Direccié de I'empresa en el qual s’incloien els punts
segiients:

e Revisar les avaluacions de riscos laborals dintre del marc de la prevencid, inclosa la rea-
litzacio de I'avaluacio de riscos psicosocials amb la metodologia Istas21, amb la finalitat
d’identificar i mesurar les condicions de treball que poguessin representar risc per a la
salut de les treballadores.

e Revisar I'organitzacio funcional, que comportava, entre altres canvis, el desglossament
de les funcions de la cap provincial en dos carrecs distints, de secretaria provincial i coor-
dinadora, exercits per dues persones diferents.

e Repassar aspectes laborals: entre ells la transformacio de set contractes de treball d’o-
bra i servei a indefinits aplicant com a data d’ingrés la del primer contracte en la institu-
cid, I'estudi dels complements salarials, la revisio de la politica de formacid i promocid
interna per definir el criteri d’actuacid, etc.

e (Crear una comissio de seguiment del desenvolupament d’aquests acords.

Aquest pacte va ser signat al desembre de 2003 per la presidenta provincial de Creu Roja de
Lleida, el director de RH de Catalunya de Creu Roja, per la part de 'empresa, i per la part social
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per la delegada sindical de Creu Roja Lleida i el secretari general de COMFIA. Aquest acord de tre-
ball es va adjuntar al pacte del conveni laboral i va ser valorat molt positivament per tota la plan-
tilla afectada.

La part social va proposar la metodologia de I'avaluacio de riscos psicosocials Istas21 i I'empre-
sa la va acceptar sense inconvenients, informant que era el primer cas d’aplicacio a Creu Roja.

Constituim el grup de treball

Una vegada signat I'acord concret sobre la utilitzacié de la metodologia Istas21, en el qual que-
daven molt més concretats tots els aspectes d’aplicacid, vam crear la comissio o grup de treball
(GT). Aquest estava format per la delegada, I'assessora, i una persona de la federacio de CCOO,
per la part social, i pel director de RH de Catalunya de Creu Roja, per part de 'empresa. A més,
van participar dues tecniques de I'SPA de Lleida i una de Madrid, que tenia més experiéncia en
I'aplicacid de la metodologia. D’aquesta forma, la participacio de les tres parts implicades en el
procés quedava garantida.

El paper d’aquests tres actors en el GT va ser molt bo per poder avancar en el procés i anar tots
a una. Per la seva banda, I’'SPA es va mostrar molt predisposat a treballar i a posar els mitjans
perque s’arribés a un acord. A més, es van informar bé de la metodologia per aplicar-la correcta-
ment, adoptant una postura professional. La Direccid també va tenir un paper positiu i sincer.
Encara que, en un principi, 'empresa ho veia com un procés important pels canvis que compor-
tava, es va mostrar predisposada a participar, treballar amb transparéncia, i abordar correctament
els diferents temes.

Es vol destacar la participacio de la delegada de CCOO, ja que va ser la més activa, sobretot a
I’hora de preparar les reunions, perqué coneix bé I'empresa i té molt contacte amb les treballa-
dores. La seva capacitat de dinamitzar les reunions, derivada de la seva obstinacio i del tipus de
treball que desenvolupa en I’empresa, va facilitar el procés. Aixi mateix, amb la seva participacio
activa s’encarregava de fomentar la de la resta d’actors del GT i de portar el ritme dels contin-
guts de les reunions. A més, des del primer moment va entendre bé la metodologia per aplicar-la
a la realitat de Creu Roja Lleida, sempre amb el suport de la federacid i del sindicat. D’aquesta
forma quedava garantida la representacid i la participacio de la part social.

Preparem I'avaluacio, informem a la plantilla i passem el qliestionari
En Pinterior del GT preparem I'avaluaci6 i adaptem el qliestionari. Aquest tema va requerir bas-

tant feina i temps en les reunions del GT perque, en tractar-se d’una plantilla petita, calia treba-
llar curosament per, en tot moment, assegurar la confidencialitat i I’'anonimat.
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Des de I'inici del procés, la delegada sindical es va encarregar d’informar la plantilla que s’havia
arribat a un acord de treball amb I'empresa en el qual s’incloia I'avaluacié dels riscos psicoso-
cials amb I'lstas21. Per a aix0, va convocar diverses reunions sindicals, en les quals a la plantilla
li va quedar clar que el seu malestar i reivindicacions s’havien materialitzat en acords amb I'em-
presa, com la utilitzacio de I'lstas21. Aixi mateix, la delegada sindical també va comunicar que
s’havia creat un GT i va explicar la seva manera de funcionar i treballar.

També es va dur a terme una altra reunid informativa el 2005, amb assisténcia de la majoria del
col-lectiu, en aquest cas dirigida per les técniques de I'SPA, prévia a la passada del qgliestionari.
En ella, van explicar el métode, com s’havia adaptat a I'empresa i van lliurar el qiiestionari a la
plantilla. Només en alguns casos de treballadores situades en comarques més llunyanes de la
capital, aquests qliestionaris van ser enviats per correu. A més d’aquesta reunié amb les técni-
ques de I'SPA, es va passar tota aquesta informacio via correu electronic perqueé les treballado-
res accedissin a ella per escrit.

Per a la recollida dels giiestionaris es va aprofitar que periddicament es reuneix tot el col-lectiu
de treballadores a Lleida capital. No obstant aixo, hi va haver persones que no van poder acudir
a aquestes trobades, cosa que vam solucionar de manera senzilla: bé s’encarregaven els treba-
lladors de transport o xofers de recollir-los, bé ho feia la técnica de I’SPA de Lleida quan feia visi-
tes a les diferents oficines comarcals. Aixi es va garantir el dret de tota la plantilla a participar en
I'avaluacio i vam aconseguir una informacio més rica sobre I’exposicid a riscos psicosocials a
I'empresa. La taxa de resposta va ser de més del 90% de la plantilla.

Treballem P'informe preliminar: identifiquem origens

Una vegada recollits tots els qliestionaris, va ser I'SPA qui es va encarregar de processar-los i d’e-
laborar I'informe preliminar amb els resultats col-lectius de 'avaluacio. Una vegada redactat, ens
ho va fer arribar a les parts empresarial i social perquée poguéssim treballar-ho individualment,
abans de consensuar-ho en el GT.

Els resultats recollits en I'informe preliminar eren els segiients:

e Principals exposicions problematiques: exigéncies psicologiques quantitatives, emocio-
nals, baixa estima, conflicte de rol, doble preséncia, inseguretat, exigéncies d’amagar
emocions i falta de claredat de rol.

e Alfres exposicions problematiques: exigéncies psicologiques sensorials, cognitives, inte-
gracié en I'empresa i permissibilitat.

e Exposicions favorables: influéncia, control sobre els temps de treball, possibilitat de
desenvolupament, sentit del treball, suport social, reforg, possibilitat de relacions socials,
sentiment de grup i qualitat de lideratge.
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La part social vam treballar els resultats i els vam analitzar en funcié de les unitats d’analisis, amb
I'objectiu d’afinar al maxim la identificacio dels origens. Va ser relativament senzill definir causes
molt concretes de les exposicions negatives a causa del caracter reduit de I'ambit de treball i
I'ampli coneixement per part de la delegada. En aquestes reunions també pensavem quines millo-
res podiem demanar i quines no, o com podiem millorar la situacio de la plantilla.

Quan cadascuna de les parts teniem ben treballat I'informe preliminar, el GT es reuneix per con-
sensuar les causes de les exposicions negatives i poder proposar mesures preventives. Per a
aixo acordem prioritzar, i aprofundir-hi, aquelles dimensions que major problematica presenta-
ven. Es va fer una primera reunid del GT en la qual confeccionem una taula amb diverses colum-
nes per facilitar el treball; una primera columna amb el factor de risc, una segona amb la loca-
litzacié (departament i llocs de treball) on aquest factor de risc era predominant, una tercera
amb les causes o origens i, finalment, una quarta columna destinada a les propostes de mesu-
res preventives.

El treball va ser relativament facil i molt productiu, ja que tant la Direccié com la part social
coneixiem bé el funcionament intern. En els casos en els quals no teniem clar I'origen d’alguna
exposicid o ens costava distingir si es referia a una dimensié o una altra, I'assessora de CCO0
ajudava a fer la lectura a les parts. Quan encara aixi no quedavem satisfetes amb la causa o no
hi havia acord entre les parts en el GT, la delegada analitzava amb les treballadores les dades
col-lectives.

Per aix0, de manera informal o en reunions, la representant de les treballadores plantejava els
dubtes que sorgien en el GT a les treballadores i els preguntava: “Com és que ens passa aixo?
Expliqueu-me que feu, com treballeu, quins problemes teniu, parleu-me del dia a dia.” Amb tota
la informacid que recollia, assistia a la segtient reunié del GT i intentava aclarir els dubtes i con-
sensuar finalment amb I'empresa els origens. Per tant, les propostes de la plantilla quedaven
reflectides de manera molt directa en les aportacions que es feien en el GT. Aixo reforcava molt
la part social i el dialeg amb I'empresa, enriquint el treball d’analisi dels resultats.

Hi va haver dues dificultats en el moment d’identificacio dels origens que van ser resoltes:

e D’una banda, ens trobem que, a diferéncia de les anteriors fases del procés, en aquesta
era meés costds arribar a acords amb I'empresa perqué no sempre coincidiem en els ori-
gens. Aqui el coneixement de la plantilla derivat de la seva experiéncia com a treballado-
res va ser essencial.

e D’altra banda, tant la plantilla com la Direccié valoren molt 'empresa i sén conscients del
seu nom i del significat que té en la nostra societat. Aquesta circumstancia feia que no
resultés facil per a cap de les dues parts mirar amb ulls critics I'empresa i el seu funcio-
nament. Aix0 va requerir un major esfor¢ de distanciament de la postura personal pel que
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fa a I'empresa, amb I'objectiu d’identificar els origens. No obstant aixo, treballem profes-
sionalment amb I'objectiu d’aportar la major informacid, sense que aixo suposi desacredi-
tar en cap moment I'empresa. Aixo va facilitar després la proposta de mesures preventives.

Resoltes aquestes qliestions, quan ja teniem acordada la taula amb les quatre columnes, la pre-
sentem en una reunid juntament amb I'empresa a les treballadores. L'objectiu era que, abans de
concretar i acordar les mesures preventives a implementar, les treballadores poguessin fer més
aportacions sobre les mesures i com enfocar-les. Si bé la seva participacio va enriquir encara més
els resultats, en el treball del GT ja s’havien encaminat bastant bé.

Identifiquem els origens de ’exposicié a baixa estima

Una de les dimensions amb una situacid pitjor va ser la de la baixa estima, és a dir, les treballa-
dores no se sentien reconegudes pels seus superiors. Més d’un 60% de les treballadores que van
contestar el qliestionari es trobava en una situacié molt desfavorable per a la salut. Les causes 0
origens que identifiquem i consensuem sobre aixo eren:

e La confusi6 entre el treball professional de les técniques i del voluntariat, a causa de la
dificultat de desvincular ambdues figures en una ONG. Les professionals reben el reco-
neixement per part del personal voluntari i dels usuaris dels programes, pero no tant dels
superiors. En nombrosos casos, aquests confonien ambdues tasques i estatus, cosa que
suposava una falta de reconeixement del treball de les professionals. A aquesta confusio
s’afegeix que els carrecs directius son voluntaris.

e Peraun77,27% de les treballadores, els salaris no es trobaven ajustats a les exigencies
de treball i a I'esforg requerit per la Direcci6 de 'empresa. Es a dir, S’acusava una inade-
quacio dels salaris a la professionalitat real dels llocs de treball. La plantilla considera que
Creu Roja no valora suficientment les tasques, I'esforg i el compromis de les treballado-
res. Aix0 podia estar associat en bona mesura a la confusié anterior entre voluntaries i
treballadores.

Proposem mesures preventives

Perqué el treball en el GT fos més eficag, la tecnica de I'SPA va suggerir que cadascuna de les
parts fes una pluja d’idees sobre propostes de mesures preventives. Per a aixo, la delegada va
recollir les aportacions de la poblacié treballadora en la reunié en la qual se’ls van presentar els
resultats. A més, va conversar amb les treballadores amb major afectacié per poder exposar
mesures que s'ajustessin al maxim possible a la realitat dels llocs de treball.

A partir del que va aportar la delegada, d’'una banda, i el cap de RH autonomic per I'altra, va sor-
gir en una reunié un document amb una llista de propostes de mesures consensuades, que es
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van afegir a la quarta columna de la taula inicial. A més, també vam acordar un calendari aproxi-
matiu per al seu desenvolupament i una manera de posar-les en practica. Per tant, vam fer una
planificacié de I'activitat preventiva. Aquesta fase de proposta i planificacio de la prevencié ha
estat una de les més llargues del procés.

Destaquen les dimensions d’exigéncies psicologiques quantitatives i I'estima, perqué van ser
aquelles les que van donar lloc a un major nombre de propostes de millora en Pinterior del GT.
Algunes de les mesures que es van aprovar per disminuir o eliminar el risc d’exposici6 a la dimen-
sié d’exigencies psicologiques quantitatives van ser:

e Cobrir adequadament les baixes laborals i les vacances al 100%.

e Enel cas de baixes de maternitat, que es cobreixin per endavant, perqueé hi hagi un temps
de traspas de la informacio.

e Realitzaci6 d’un document en queé es descriguin els llocs de treball de tota la plantilla i a
partir d’ell 'empresa es comprometi a reorganitzar la plantilla, redistribuint funcions i tas-
ques, i en el cas que fos necessari, assumint la seva ampliacio.

e Dotar de més autonomia els comandaments per planificar les tasques que no estaven
previstes, i decidir en quins projectes involucrar-se en funcid dels recursos disponibles.

e Garantir una major participacio de les treballadores en la presa de decisions.

Una dimensioé: mesures preventives per augmentar I’estima

Les mesures acordades per prevenir en I'origen I’exposicio a baixa estima son molt interessants.
Estan destinades a incrementar el reconeixement de I'esforg de les treballadores, a valorar el seu
treball com a professionals, diferenciant-lo del que realitza el voluntariat i a compensar la impli-
cacio i el compromis amb I'empresa i el treball. Les principals mesures consensuades per intro-
duir a Creu Roja la idea empresarial positiva de reconéixer els professionals son les segiients:

e [es hores treballades en dies festius, caps de setmana o fora de I'horari establert per a
cada treballadora s’han de compensar amb el doble de temps. A més, es va acordar aug-
mentar el periode de recuperacio de les hores extres fins a 4 mesos des de la seva rea-
litzacio. Aquestes mesures s’han implementat de manera immediata a la seva signatura
en el GT. D’aquesta forma es valoren i reconeixen I'esforg i el treball realitzats en
moments especials i horaris atipics.

e Establir un protocol d’aplicacio a I'hora de cobrir les places vacants o noves que doni pre-
feréncia a la plantilla abans que al personal extern. Acordem que havia d’haver-hi un peri-
ode de 7 dies en els quals I'oferta de placa es convoqués a nivell intern, no extern, per-
que la gent interna pogués optar a aquestes places. D’aquesta forma, I’'empresa es com-
prometia a potenciar la promoci6 interna, abans d’incorporar personal nou en la plantilla.
Aquesta mesura, que ja esta implementada en la seva totalitat, suposa una altra forma
més de reconeixement del treball realitzat i de valoracio de les treballadores.

- 234 -



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

Organitzar un procediment transparent en el qual es detalli el circuit i els criteris a
implantar en la seleccio de personal i el funcionament de la borsa de treball. D’aquesta
forma, es garanteix que en entrar gent amb la preparacié adient es revaloritzin els llocs
de treball.

Compromis per part de 'empresa de procedir a la revisio salarial i adequar-la a la pro-
fessionalitat de les treballadores. El voluntarisme no pot ser un element que serveixi per
valorar un lloc de treball o que sigui part de la retribucid, i, per tant, aquesta ha de ser
justa per a I'esforg que 'empresa demanda. Perqué aquesta revisio sigui possible, és
necessari realitzar préviament un estudi en el qual s’obtingui una descripcié afinada dels
llocs de treball, absent fins a ara. Aquest document, per a I'elaboracié del qual es va
demanar la participacio activa de la representacio de les treballadores, recolliria les tas-
ques, funcions i responsabilitats de cada lloc de treball, cosa que permetria que la revi-
si6 salarial fos la correcta i s’ajustés a la realitat. Es a dir, es tracta d’un referent a partir
del qual es revisin els salaris. A més, es va acordar que aquest document fos revisat i
actualitzat periodicament. En aquests moments s’esta realitzant aquest document, pero
el seu aveng és lent, ja que suposa una tasca més que s’afegeix a les del dia a dia de
cada treballadora. Per aix0 ha de treballar-se a poc a poc perqué no suposi un increment
de les exigencies psicologiques quantitatives. No obstant aix0, s'és conscient que a par-
tir d’aquest document es podran introduir moltes millores, ja que la seva abséncia és I'o-
rigen de més d’una de les exposicions negatives detectades.

Comencem a implementar mesures preventives sobre baixa estima

L'aplicacio de les diferents mesures de prevencio de riscos laborals a Creu Roja Lleida porta un
ritme diferent, en funcié de si es tracta de mesures de seguretat i ergonomia o, al contrari, de
mesures per prevenir els riscos psicosocials. Mentre que les primeres s’estan aplicant a un ritme
més intens (s’han condicionat espais per a I'augment de la plantilla i s’han millorat les vies d’e-
vacuacio de I'edifici central, s’ha instal-lat I'aire condicionat en tota la seu de CR Lleida, progres-
sivament fins a realitzar el 100% de les obres) les derivades de I'lstas21 segueixen un ritme lent.
No obstant aix0, és cert que ja s’han comencat a aplicar algunes d’elles, i unes altres ja funcio-
nen plenament:

En primer lloc, la mesura referida a la compensacio de les hores treballades en festius,
caps de setmana i fora de I'horari laboral amb el doble de temps lliure, aixi com I'incre-
ment del periode per recuperar hores extres fins a 4 mesos, ja s’ha implementat.

D’altra banda, des que es va acordar en el GT, sempre que queden places vacants o en
sorgeixen de noves, la convocatoria roman durant una setmana oberta a nivell intern
abans d’oferir-la publicament fora de I'empresa. Aquesta mesura ha permés que hi hagi
una major promocio interna i la possibilitat que les persones que volen variar I'ambit o
tematica de treball puguin fer-ho sempre que sorgeixi una vacant. Per exemple, una per-
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sona que portava treballant molt temps amb el col-lectiu gitano va passar a treballar a
I'area de vellesa perque volia intervenir en tematiques noves. Aquesta és la mesura que
més valora la plantilla, ja que ha aconseguit que la Direccid consideri el seu treball, expe-
riéncia i antiguitat en 'empresa, i li doni peu a avancar professionalment.

L'elaboraci6 del document dels llocs de treball esta en marxa. En un primer moment es
va considerar I'opci6 que ho realitzés una empresa aliena, pero finalment es va descar-
tar aquesta possibilitat. Lempresa va acceptar crear grups de treball amb totes les caps
d’area, la representacio de les treballadores i les mateixes treballadores. Es van realitzar
diverses reunions, perd una de les persones encarregades de dinamitzar el treball va
estar de baixa i es va frenar el treball. A més, en voler fer-ho molt participatiu i que les
treballadores poguessin involucrar-se en la seva confeccié mitjangant grups de treball, el
procés s’allarga en el temps. Per aixo, es va valorar i es va aprovar la possibilitat que la
participacio fos indirecta, és a dir, a través de la representacio de les treballadores, pero
sempre garantint el dret de qualsevol d’elles a participar voluntariament en les reunions
de treball. Finalment, s’hi van incorporar 4 treballadores. Després de la tornada de la per-
sona de baixa es van realitzar dues reunions, pero el document avancava lentament, mal-
grat que som conscients que d’ell depén la millora de diferents aspectes de I'organitza-
cio del treball (disseny de I'organigrama, increment salarial, reduccid del volum de tre-
ball, evitar el conflicte de rol, etc.).

Valoracio del procés: molt satisfactori

En aquest procés son nombrosos els canvis i millores que hem aconseguit mitjangant la inter-
vencio sindical en la prevencid de riscos psicosocials amb I'lstas21. Es tracta de millores referi-
des tant a I'exposicio a aquests riscos, com en referéncia a la nostra participacio en la presa de
decisions en I'empresa i en I'organitzacid del treball.
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A través de la canalitzacio del malestar de la plantilla per part de la delegada sindical a
la Direcci6 de I'empresa, vam aconseguir signar un acord amb aquesta que inclogués I'a-
valuacio dels riscos psicosocials a Creu Roja Lleida amb la metodologia Istas21. A més,
tot el procés s’ha fet amb assessorament técnic, seguint els passos que estableix
I'lstas21, treballant amb bona dinamica en el GT i garantint en tot moment la participa-
cio directa de la plantilla i de la seva representacio.

Hem aconseguit que es compti en major mesura (préviament tampoc hi havia una forta
divisio entre decisio i execucio) amb I'opinio de les treballadores en la presa de decisions.
Aquesta millora es concreta en la capacitat de decidir quins projectes arrencar i quins no,
en funcio dels recursos disponibles.

La participacio de la representacio de les treballadores també ha estat reconeguda en
dotar el Comite d’Empresa de plena participacio activa en la redaccio del document sobre
els llocs de treball. Aixo significa que la Direccio de I'empresa arriba a acords en un
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aspecte molt important de I'organitzacio del treball, com és el disseny de I'organigrama.
Per tant, malgrat la importancia que totes les parts atorguen a I'empresa i el sentiment
de grup, també hi ha un ampli reconeixement de la veu de la representacio.

Aixi mateix, hem aconseguit introduir un canvi cultural per revaloritzar llocs de treball que
fins ara eren vistos com a voluntariat encara que no ho fossin. Sobre aixo, trobem les
mesures ja aplicades en I'ambit de I'estima, i queda pendent la revisid salarial.

S’ha fet una comissio per al seguiment de I'aplicacio de les mesures preventives. Encara
que en aquests moments no es troba gaire activa per la gran quantitat de feina de la plan-
tilla, s’ha sol-licitat a la Direcci6 de I'empresa que pugui tornar a funcionar per planificar
I'execucid i I'eficacia d’aquestes mesures.

Data de les entrevistes: 12 i 18 de setembre de 2007
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EL QUE HEM APRES EN EL V FORUM ISTAS DE SALUT LABORAL
ORGANITZACIO DEL TREBALL, FACTORS PSICOSOCIALS | SALUT
BARCELONA, 24-26 D’OCTUBRE DE 2007

El Forum ISTAS de Salut Laboral és un lloc de trobada, entre persones procedents tant de I'ambit
professional com del mon sindical, per discutir activament de prevencié de riscos laborals.

EI'V Forum ISTAS tenia com a objectiu mostrar que prevenir els riscos psicosocials és possible i
com ha de fer-se: des de I'exposicid, canviant I’organitzacio del treball, perqué aquesta sigui més
saludable, més justa i democratica, i amb la participacio de tots els agents implicats. Per a aixo,
va abordar la prevencié de riscos psicosocials des d’una doble perspectiva del coneixement: el
derivat de la investigacio cientifica, amb aportacions d’experts internacionals sobre I’estat de la
qliestio i dades de la realitat espanyola i el que es despren de les experiéncies practiques en les
empreses, amb aportacions de delegats i delegades de prevencio, negociadors i responsables
sindicals, técnics i professionals de la prevencid i directius.

En aquesta addenda recollim les conclusions i les experiéncies sindicals aportades per companys
i companyes d’altres punts del pais.

Els materials integres, el llibre lliurat on es recullen totes les aportacions, videos de les ponéncies
i taules, etc., els trobaras a la teva disposicio en la pagina web d’ISTAS: www.istas.cco0.es.
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Durant els dos dies i mig del FORUM es van debatre 6 ponéncies, 52 experiéncies d’avaluacio de
riscos psicosocials i d’intervencions preventives en empreses, 8 aportacions sobre investigacio en
desigualtats de salut i aspectes metodologics, i es van revisar les practiques de prevencio en les
empreses i les orientacions de les politiques publiques de prevencio i de la negociacio col-lectiva.

Fruit de tot aix0, podem establir tres linies de conclusions fonamentals:

a) Els riscos psicosocials existeixen, afecten la salut fisica i mental, tenen el seu origen en
I'organitzacio del treball, son identificables, mesurables i controlables.

b) Encara que el panorama de la prevencio psicosocial a Espanya pugui ser desolador, les
intervencions preventives son possibles i eficaces, i existeixen indicis que I'activitat pre-
ventiva a Espanya esta augmentant.

¢) Hem de seguir apostant per fer el que cal fer (avaluaci6 de riscos psicosocials i preven-
cié en origen) i fer-ho bé (amb metodologies cientifiques i participatives i amb negocia-
Cio entre els agents socials).
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1. Els riscos psicosocials existeixen, afecten la salut fisica i mental,
tenen el seu origen en I’organitzacio del treball, son identificables,

mesurables i controlables.

1.1.Disposem d’evidencia cientifica suficient i d’un marc conceptual i teoric clar que relacio-
na les exposicions a riscos psicosocials en el treball amb malalties i trastorns de la salut
en les seves vessants tant fisica com mental, alhora que disposem també de métodes
d’avaluacio de riscos basats en aquests models cientifics.

1.1.1.

Existeixen dos models teorics suficientment contrastats: el demanda — control —
suport social de Karsek-Theorell-Johnson i el desequilibri esfor¢ — recompensa
(ERI) de Siegrist, les aportacions del qual constitueixen el nucli central del conei-
xement disponible. No obstant aix0, aquestes dues concepcions no son uniques
ni exclusives, i existeixen altres linies d’investigacio, no previstes per ambdds
models, que han aportat evidéncies de com els factors psicosocials afecten la
salut, especialment en relacio a les exigéncies emocionals, la doble preséncia, la
injusticia en el treball i la fatiga.

Les malalties i els trastorns de salut que aquestes exposicions poden provocar
inclouen, entre altres, les malalties cardiovasculars i trastorns de salut mental.
L'avaluacio de riscos necessariament ha de basar-se en I'lis de metodes cienti-
fics de forma participativa i contrastada. Es tracta de combinar I's d’instruments
de mesura d’exposicions valids i fiables (com els qiiestionaris estandarditzats),
el metode d’analisi epidemiologic (analisi poblacional, comparacié amb refe-
rents), amb procediments fiables de contrast i interpretacio de les dades obtin-
gudes (interpretacid i triangulacio de resultats pels agents socials implicats).

1.2.’exposicid a riscos psicosocials en el treball a Espanya és important, guarden una estre-
ta relacié amb les practiques de gestio de la ma d’obra en les empreses i descriuen un
clar panorama de desigualtat en funci¢ dels distints eixos de segregacio (classe social,
génere, edat, i pais d’origen) de les practiques de gestio.
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1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

1.2.4.

L’exposicio a riscos psicosocials entre la poblacié assalariada a Espanya és com-
parable, o superior en molts casos, a les exposicions en altres paisos de la Unio
Europea. Destaquen els baixos nivells d’influéncia i desenvolupament d’habili-
tats, i els alts nivells d’inseguretat sobre el futur caracteristics de I'ambient psi-
cosocial de treball a Espanya.

L’exposicio a altes exigencies quantitatives es relaciona amb la mercantilitzacio
de la relacio laboral, I'allargament de la jornada de treball i el torn de nit.

Les baixes possibilitats de desenvolupament es relacionen amb la nul-la partici-
pacio directa i la inexisténcia de mobilitat funcional ascendent.

La baixa estima es relaciona amb la nul-la participacio directa, la retribucio infe-
rior al treball realitzat, I'assignacié de tasques per sota del nivell educatiu i la
variabilitat salarial.
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1.2.5. Les exposicions psicosocials descriuen un marcat patré de desigualtat que té a
veure amb les practiques de gestio de la ma d’obra segregades per ocupacio,
génere, edat i pais d’origen en les empreses espanyoles, originant condicions de
treball desiguals que fomenten exposicions també desiguals.

1.2.5.1.

1.2.5.2.

1.2.5.3.

1.2.5.4.

En les ocupacions manuals o d’execucio (qualificades, semiqualifica-
des i no qualificades) existeix major exposicio a doble preséncia, baixa
influéncia, poques possibilitats de desenvolupament d’habilitats, baix
control en els temps, baix suport social, baixa qualitat de lideratge, alta
inseguretat sobre el futur i baixa estima. Les exigéncies psicologiques
del treball, en conjunt, son majors en les ocupacions de comandament
i direccid, i tecnics superiors i mitjans, mentre que el conflicte de rol és
més important entre els comandaments i directius i els supervisores de
treballadors d’execucio.

Les dones assalariades espanyoles estan en pitjors condicions d’expo-
sicio psicosocial que els homes. Destaquen les desigualtats en les
exposicions a I'alta doble preséncia i al baix control sobre els temps de
treball, diferencies majors com menor és la qualificacio de I'ocupacio,
reflectint la interaccid entre el génere i la classe social.

Els més joves, en comparacié amb els treballadors de major edat, pre-
senten majors prevalences d’exposicié amb manca d’influéncia, poc
control sobre els temps de treball, poques possibilitats de desenvolu-
pament, baix sentit del treball i baixa estima.

Les exposicions dels treballadors immigrants es corresponen amb les
de les ocupacions en les quals son empleats, independentment del seu
nivell de formacid i experiéncia professional, reflectint aixi I'efecte de
la segregacid ocupacional a la qual son sotmesos i que comporta desi-
gualtats en exposicions psicosocials, especialment visibles per a les
dones ocupades en els llocs de menor qualificacio.
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2. Encara que el panorama de la prevencio psicosocial a Espanya
pugui ser desolador, les intervencions preventives son possibles i
eficaces, i existeixen indicis que P’activitat preventiva a Espanya

esta augmentant.
2.1.El nivell de prevencid psicosocial en les empreses espanyoles és molt baix, tant des d’un
punt de vista quantitatiu com qualitatiu, encara que podem apreciar certs canvis favora-

bles.
2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

El déficit més important té a veure amb la visié burocratica de I'avaluacid i la pre-
vencio de riscos laborals, la baixa professionalitat de molts serveis de prevencid
que utilitzen metodologies propies o alienes, sense fonament cientific solid ni
validesa coneguda, i el comportament empresarial negatiu cap a la prevencio de
riscos psicosocials.

Entre els comportaments empresarials negatius, son freqiients I'oportunisme, o
recolzar-se en la indefinicio o la inespecificitat dels efectes dels riscos psicoso-
cials per externalitzar a la societat els costos derivats de la seva no prevencio, i
la miopia, la tendéncia a subestimar-los a partir de les deficiéncies d’informacio
de la majoria de directius.

Tot i aixi, s’aprecia un augment de les experiéncies d’avaluacio de riscos i inter-
vencions preventives de qualitat, molt probablement relacionat amb la participa-
cio propositiva de multitud de delegats i delegades de prevencid, la disponibilitat
de la metodologia COPS0Q (Istas21, PSQCAT21, COPSOQGAL21), la posicio acti-
va de d’alguns governs de comunitats autonomes, com el catala, i I'accié pro-
fessional d’alguns serveis de prevencio.

2.2.Es fonamental entendre I'avaluacid de riscos com un procés d’activitats continues i cicli-
ques, fonamentades en I'avaluacio de riscos amb base cientifica i socialment participati-
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va.
2.2.1.

2.2.2.

El sol fet de comencar I'avaluacioé de riscos amb aquesta visio ja implica un pri-

mer canvi en ’'empresa que, encara que insuficient, permet identificar les expo-

sicions nocives, visualitzar les desigualtats i centrar la identificacio dels origens

de les exposicions en les condicions de treball i no en les caracteristiques dels

individus.

La metodologia emprada en I'avaluacid de riscos, en el seu doble vessant cien-

tific-técnic i social, té una gran transcendéncia per a la validesa dels resultats, la

proposta i I'aplicacié de mesures preventives.

2.2.2.1. Locupacié de metodes de baixa o nul-la qualitat cientifica implica la
no-identificacio de les exposicions nocives.

2.2.2.2. Sense participacid, el millor métode és incomplet i les propostes de
mesures preventives solen ser inadequades (ates que no assumeixen
el coneixement derivat de I'experiéncia dels i les protagonistes de les
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condicions de treball nocives) o inaplicables (son els treballadors i tre-
balladores els que han de protagonitzar uns canvis organizatius que
no s’acceptaran ni s’aplicaran si no han estat negociats entre els
agents socials).
Es tracta d’un procés continu i dinamic i, per tant llarg, que com a tal ha de con-
cretar-se en termes operatius de forma successiva, pero sense demorar la posada
en practica de mesures per a les quals existeix suficient informacid i grau d’acord.

2.3.La prevencio pot abordar-se, i ha de fer-se, a diversos nivells, perd ha d’anar dirigida a
modificar les causes de les exposicions, basar-se en coneixement cientific i en experien-
cia, i en la participacio dels agents socials.

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.

Moltes intervencions fracassen perque son mal plantejades des del seu inici,
amb avaluacions de riscos de baixa qualitat, 0 perqué les mesures preventives
no han estat negociades entre els agents.

Les intervencions preventives més eficaces son les que es dirigeixen a la millo-
ra de les condicions de treball i les practiques de gestid, que son la causa de les
exposicions psicosocials.

Les intervencions basades en accions sobre els individus no produeixen canvis
en les exposicions nocives, i els seus efectes positius sobre la salut son insigni-
ficants i no perduren en el temps.

Les intervencions més eficaces combinen accions per reduir les exposicions en
origen (condicions de treball i practiques de gestio de la ma d’obra) amb estrate-
gies de proteccid de les poblacions en pitjors condicions.
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3. Hem de seguir apostant per fer el que cal fer (avaluacio de riscos
psicosocials i prevencio en origen) i fer-ho bé (amb metodologies
cientifiques i participatives i amb negociacio entre els agents

socials).

3.1.Insistir en la prevencio en origen, transformant les orientacions individuals en col-lecti-
ves, entenent les avaluacions de riscos psicosocials en les empreses com a processos
amb base cientifica i integrats, que no tenen un altre sentit que propiciar intervencions
preventives dirigides a humanitzar I'organitzacio del treball, i indefectiblement centrats
en la participaci6 activa dels agents socials en les empreses.

3.2.Formular propostes concretes dirigides als nuclis centrals de la nocivitat de les condi-
cions de treball i les practiques de gestio, de les quals en el V FORUM hem vist diversos
exemples possibles de canvi cap a una organitzacio del treball més saludable, més justa
i democratica:

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

3.2.4.

3.2.5.

3.2.6.

3.2.7.
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Jornades de treball compatibles amb la vida familiar i social (combatre les
exigencies de disponibilitat, augmentar el control sobre els temps de treball, per
exemple mitjancant borses d’hores a la disposicio del treballador, configurades
amb participacio sindical i utilitzades a decisié personal amb control sindical...).
Ritmes de treball i plantilles raonables (reduir les exigéncies quantitatives a tra-
vés d’augmentar la plantilla, compra de nous equips de treball, millorar procedi-
ments de treball, eliminar tasques, canviar primeres materies ....).

Plantejar el treball com a forma cooperativa i no competitiva entre treballadors i
treballadores (treball democratic en equip, procediments de suport en la realit-
zacio del treball de superiors i companys, reduir la part variable de la retribucio
basada en criteris individuals...).

Garantir I'equitat, el tracte just i el respecte com a persones i professionals, esta-
blint els procediments concrets per a la seva posada en practica (en la seleccid,
I'assignacid de tasques, la promocid, la retribucio, el pas a fix...) i els mecanis-
mes de control del seu compliment, transformant els principis dels codis étics i
de responsabilitat social corporativa en alguna cosa més que paper.

Enriquir el treball menys qualificat i passiu (augmentar la complexitat de les tas-
ques i la seva varietat i la influéncia en la realitzacié d’aquestes).

Fomentar la participacio directa dels treballadors (grups de treball, cercles de
prevencio, espais de codecisid en els afers quotidians...) garantint la visio
col-lectiva (no individualizant les relacions laborals, reforcant el paper dels repre-
sentants dels treballadors i la negociacio col-lectiva en I’establiment de les for-
mules participatives i el seu seguiment), sense empitjorar unes condicions de
treball per millorar-ne d’altres (intensificacio, tracte injust, inseguretat...).
Reduir la inseguretat sobre el futur (mantenint la relacid laboral estable enfront
de la precaritzacid i la mercantilitzacio, codecisio i compensacions sobre canvis
no desitjats relatius a tasques, jornada, salari...).



EXPERIENCIES SINDICALS D’INTERVENCIO EN RISCOS PSICOSOCIALS

3.3.Consolidar les millores de condicions de treball aconseguides mitjancant la prevencio psi-
cosocial en I'ambit de la negociacio col-lectiva, traslladant a aquesta la visio transversal
de la salut laboral, incorporant la mirada i les propostes de prevencid psicosocial a les
qliestions clau dels convenis col-lectius.
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Més experiéncies sindicals






MES EXPERIENCIES SINDICALS

En el V Forum ISTAS es van aportar un ampli ventall d’experiéncies d’intervencié en empreses,
sobre tots els moments del procés preventiu dels riscos psicosocials.

En aquest llibre hem desenvolupat les experiéncies que aportem des de Catalunya i algunes més.
Amb tot considerem que les aportades per sindicalistes d’altres punts del pais son de gran rique-
sa i complementen el que fins ara hem mostrat.






PLANTEJAR L’AVALUACIO DELS RISCOS PSICOSOCIALS
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PRESSIONAR AMB TOTES LES EINES AL NOSTRE ABAST PER
ACONSEGUIR PREVENIR ELS RISCOS PSICOSOCIALS

Digitex Informatica, SL, és un empresa dedicada a I'activitat de telemarqueting, amb 5 centres de
treball en territori espanyol, dels quals un d’ells esta situat a La Carolina (Jaén) des de febrer de
2004. Compta amb una plantilla que ha oscil-lat en els dos ultims anys entre els 500 i els 600 tre-
balladors, dels quals un 70%, aproximadament, soén dones i un 40% tenen contracte indefinit, si
bé la seva antiguitat en pocs casos arriba als tres anys. Treballen en jornada completa i parcial
(de 416 hores i de cap de setmana) i els torns sempre continuats i variats des de les 9 del mati
a les 24 hores.

Al juny de 2005 se celebraren eleccions sindicals, i CCOO va obtenir majoria absoluta, amb 10
membres per al Comité d’Empresa, enfront de 7 de la UGT. Posteriorment es trien 4 delegats de
prevencid (3 de CCO0 i 1 d’UGT, que no exerceix) i al comencament de 2006 es constitueix el
Comité de Seguretat i Salut.

En prevencio hi ha moltes coses a fer i les DP, amb la tutela del sindicat provincial de Transports
i Comunicacions de CCOO de Jaén i el Servei Assessor en Salut laboral de I'0OP de CCOO de Jaén,
estableixen una estratégia sindical, en la qual s’integra aconseguir millorar les condicions de tre-
ball relatives a la seva organitzacio. La inestabilitat en I'ocupacid i els horaris, el ritme elevat i les
escasses pauses, I'obligacio de callar davant el client i les continues baixes per depressio, entre
altres, confereixen prioritat a aconseguir que I'empresa abordi els riscos psicosocials.

Es per aixo que en totes les reunions que el CSS comenca a celebrar des de la seva constitucio
es planteja, entre altres demandes, avaluar els riscos psicosocials. A aquesta peticid sempre es
contesta amb ambiguitat per part de I’empresa (ho estudiarem, ja es veura...).

Cansats de rebre sempre la mateixa resposta, al novembre de 2006 es decideix plantejar dentn-
cia a la Inspeccid de Treball sobre distintes deficiencies preventives, entre les quals es troba la
no-avaluacio dels riscos psicosocials. La ITSS triga 4 mesos a respondre (la inspectora de la zona
es troba de baixa, i la substitueix un inspector poc fiable) i, encara que sobre altres assumptes
denunciats la seva resposta és decebedora, en estar demostrada la no-existéncia d’un sol docu-
ment referit als riscos psicosocials i els continus retards en la celebracio de les reunions del CSS,
al febrer de 2007 la Inspecci6 fa dos requeriments a I'empresari en linia amb les nostres exigen-
cies: 1, realitzar I'avaluacid dels riscos psicosocials, i 2, facilitar la participacié dels treballadors.

Tal com pensavem, al requeriment abans esmentat de la ITSS, I'empresa va respondre, dos mesos

després, amb un document titulat “avaluacions de riscos psicosocials”. Considerem aquesta
actuacio preventiva inadmissible, no solament per la inadequaci6 del métode utilitzat (LEST) sind,
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també, per la seva realitzacid unilateral. En reuni6 de CSS, en data 09/06/07, pretenem exposar
la nostra postura a I'empresa, pero aquesta s’exaspera i, no havent-se complert una hora des del
seu inici, I'empresa abandona la reunio.

Tement-nos per la nostra part que I’empresa anava a respondre, com en la resta d’activitats pre-
ventives, d’'una manera burocratica, formalista i poc eficac, els membres del Comité d’Empresa
pertanyents a CCOO decideixen passar el qiiestionari de riscos psicosocials Istas21 (versio curta)
a un nombre determinat de treballadors amb el suport del Servei Assessor en salut laboral en la
mecanitzacio i I'analisi de les dades. Aquesta acci6 paral-lela en el temps permet als represen-
tants legals dels treballadors complir amb diversos objectius sindicals: per una part, tenir un major
coneixement i mostrar amb dades els problemes derivats de I'organitzacio del treball, legitimant
teécnicament les nostres reivindicacions de cara a intervenir davant qui procedis (empresa,
Inspeccio de Treball, mitjans de comunicacid, etc.); per una altra part, hem posat nom als proble-
mes que tenim (exposicid nociva als riscos psicosocials) i els treballadors els veuen com a pro-
blemes derivats de les condicions de treball que son I'origen dels problemes d’estrés que s’estan
produint. Els resultats, encara que d’una part minoritaria de la plantilla (12%) s6n més que preo-
cupants. Les condicions de treball a Digitex exposen a situacio nociva la immensa majoria dels
enquestats. La inseguretat i les altes exigéncies son els factors de risc més negatius, i es troba
un 97% en condicions més perjudicials per a la salut. S’observa, també, que els col-lectius menys
qualificats presenten pitjors resultats.

Amb aquest panorama i la negativa de I'empresa a tractar el tema ens vam veure obligats a reco-
rrer de nou a la Inspeccid amb denuncia i sol-licitant una reunid per aclarir la situacio (en aques-
ta ocasid, ja porta el cas la inspectora competent). En aquesta reunid s'informa la inspectora de
les raons per rebutjar 'esmentat document i del treball que autonomament s’estava realitzant
(Istas21 versio curta), el qual mostrava uns resultats més que preocupants i que res tenien a
veure amb les conclusions a les quals I'empresa arribava amb I'aplicacio del LEST.

Aquesta intervencio realitzada motiva que la ITSS convoqui al CSS (junts i per separat) i determi-
ni, complint amb les nostres exigéncies, el seglient:

1. Independentment del métode que s'utilitzi, ha de triar-se amb consens del CSS i aplicar-
se amb participacio, i deixant clar amb anterioritat que la Inspeccié no pot dir quin méto-
de concret ha de triar-se.

2. Recomanar la utilitzacio de I'lstas21 (COPSOQ), perqué porta implicites les caracteristi-
ques abans exposades.

Considerem important assenyalar que els resultats de I'is de I'lstas21 (COPS0Q) no es van lliu-

rar ni a la Inspeccio ni a la Direccid. La seva utilitat ha estat induir a I'accié perqué disposavem
d’una font d’informacié que vam exposar, aixi com que podiem fer-ne Us en qualsevol moment
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mediaticament. Seguira en la “recambra” per si es produissin irregularitats en el procés d’inter-
vencio davant els riscos psicosocials, fonamentalment en les conclusions que es derivin de I'in-
forme preliminar que el SPM ha d’elaborar.

D’aquesta manera, després de més d’un any d’accio sindical entorn d’aquesta reivindicacio, el 7
de juny de 2007 es decideix en el CSS realitzar I'avaluaci6 de riscos psicosocials amb el métode
COPSO0Q (Istas21, PSQCAT21) en la seva versié mitjana. Amb no pocs inconvenients, obstacles a
la participacid i interpretacions erronies de la Direccid de I'empresa i el seu Servei de Prevencio
davant el procés d’intervencio per a I'avaluacio, entre el 17 de setembre i el 17 d’octubre del pre-
sent any, s’emplenaran els qgiiestionaris d’avaluacid, dirigits a tot el personal del centre de treball
de La Carolina.

El que ens queda per recorrer sera una altra historia.

Dolores Berastregui Laza (delegada de prevencio de Digitex-Informatica — La Carolina) i Francisco
G. Montiel Jiménez (assessor técnic-sindical en salut laboral de I'OP de CCOO de Jaén).
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INERMAP: UN METODE QUE COMPLEIX ELS REQUERIMENTS?

ALCOA-EUROPA és una empresa que es dedica a la fabricacié d’alumini primari per electrolisi (tot-
x0s, lingots i plaques d’alumini) per a la seva exportacio. En I'any 1997 deixa de ser una empre-
sa estatal i s comprada per la multinacional americana ALCOA. La plantilla propia és de 475 tre-
balladors i treballadores i a més presten serveis en les seves instal-lacions aproximadament 120
treballadors de contractes.

Existeix un Comité d’Empresa de 17 delegats, dels quals quatre son delegats de prevencio (2 de
CCOO, afiliats a la Federacié Minerometal-lirgica; 1 d’'UGT i un altre de LLIGA —sindicat inde-
pendent—), que, al costat de quatre representants de I'empresa formen el CSS (a aquest hi assis-
teixen, amb veu pero sense vot, els caps de departament). Lempresa disposa de servei de pre-
vencid propi, amb les disciplines preventives de Seguretat, Higiene Industrial i Medicina del
Treball. Aquest servei es complementa amb un servei de prevencid alie amb la Societat Preventiva
de FREMAP, en les disciplines d’ergonomia i psicosociologia.

Origen de I’experiéncia

L'assisténcia al Curs de riscos psicosocials organitzat pel Departament de Salut Laboral de CCOO
d’Asturies, i posteriorment al curs monografic sobre la metodologia COPS0Q (Istas21), em va sen-
sibilitzar en aquest tema.

Acabat el curs, i davant les condicions laborals que existeixen en I'empresa, sol-licito a la Direccid
realitzar I'avaluacio de riscos psicosocials. El meu error és que en aquest moment no proposo la
metodologia COPSOQ (Istas21). Transcorreguts dos mesos sense noticies per part de I'empresa,
em reuneixo amb el director, per conéixer com segueix el tema, i m’informa que 'avaluacio de
riscos psicosocials ja s’havia iniciat, en els centres de treball d’Alcoa de la Corunya i Lugo, que
s’estava realitzant per part del Servei de Prevencid Alié (societat preventiva de FREMAP) i que la
metodologia que s’aplicava era INERMAP.

L'empresa m’informa que proximament es realitzara I'avaluacio de riscos psicosocials en el nos-
tre centre, aplicant la mateixa metodologia que la utilitzada en els centres de treball de la Corunya
i Lugo. En aquest moment em reuneixo amb el cap de planta i manifesto el meu desacord res-
pecte a la utilitzacié de la metodologia INERMAP, i proposo verbalment que s’apliqui el métode
Istas21. Davant la negativa de I'empresa d’utilitzar la nostra metodologia, acudeixo al
Departament de Salut Laboral de CCOO d’Asturies, i li remeto la documentacid lliurada per I'em-
presa a fi de valorar el métode INERMAP, i aquest, al seu torn, es posa en contacte amb ISTAS per
realitzar la valoracio sindical.
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La discussio sobre el métode: INERMAP o COPS0Q (Istas21)

Decidim elaborar un escrit en el qual sol-licitem coneixer:

¢ Les metodologies que s’han valorat per I'empresa ALCOA-INESPAL per realitzar I'avalua-
cié de riscos psicosocials, i si entre elles s’ha tingut en compte el métode COPSOQ
(Istas21).

e |esraons per les quals s’opta per la metodologia INERMAP i no per unes altres.

e (Copia del manual del métode proposat, per conéixer la seva base cientifica, si esta vali-
dat i és fiable, etc.

e (Clarificar com sera el paper del delegat de prevencio i com es garantira la seva partici-
pacio.

e Proposar I'aplicacié del métode COPSOQ (Istas21, PSQCAT 21), aquesta vegada per
escrit.

L'empresa ens respon per escrit, informant-nos que es van valorar diferents metodologies (INSHT,
INSL, INERMAP i el métode Istas21) i, una vegada analitzades pels técnics d’ergonomia i psico-
sociologia d’ALCOA, es va seleccionar el métode INERMAP, perqué realitza una analisi per lloc de
treball, i és sensible només a qiiestions relacionades amb els aspectes organitzacionals del tre-
ball i permet objectivar el nivell de riscos detectat. També ens informa que aquest métode ha estat
aprovat pels experts en I'area de salut d’Alcoa Corporate, per ser utilitzat en totes les fabriques
de primari a Espanya, i finalment ens adjunten documentacid per a més informacio.

Elaborem un segon escrit en contestacié a I'empresa, en qué posem de manifest:

= Que malgrat el seu escrit encara no sabem les raons per les quals s’ha desestimat la meto-
dologia COPSOQ (Istas21), ja que compleix amb els requeriments que I'empresa diu haver
estimat per escollir el métode INERMAP i desestimar I'lstas21, per la qual cosa considerem
que no s’ha fet efectiu el dret que té qualsevol delegat de prevencié a la negativa motivada
per part de I'empresa (art. 36.4.4 LPRL).

= Exposem les raons per les quals el métode INERMAP no ens ofereix confianca:

El metode INERMAP no ofereix confianga ja que:

1. La documentacié proporcionada solament ens enuncia els factors o subfactors, perd no pro-
porciona les definicions ni la informaci6 sobre la seva base conceptual, dades imprescindi-

bles per saber qué identifica i mesura el métode i concloure sobre I'existéncia o no d’evidén-
cia cientifica sobre la relacid d’aquests suposats factors de risc amb la salut laboral.
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2. No existeixen proves publiques que els mesuraments es basin en I'is de técniques la valide-
sa i fiabilitat de les quals hagin estat provades, ni en relacié a la técnica de les taules ni en
relacio a la técnica dels giiestionaris que s’utilitzen en aquesta metodologia.

A. En aquest sentit, en relacio a les taules, cal dir que en I'ambit de la psicologia diverses
institucions técnico-cientifiques s’han plantejat la construccié de matrius d’exposicio
ocupacional a partir de dades obtingudes per enquesta, pero no existeix actualment ni un
sol exemple en el mon de I’aplicabilitat a la practica de la prevencio en les empreses d’a-
questa metodologia. Aixd és aixi perque no existeix evidéncia cientifica suficient perqué
aquestes matrius puguin ser usades en les empreses. Ni tan sols en els paisos amb les
institucions cientifico-técniques que més han treballat en aquesta linia (Suécia,
Dinamarca, Finlandia, EUA) existeix exemple d’aix0, més enlla de projectes d’investigacio
(12 originals de projectes d’investigacions trobats en el Medline —la millor i més potent
base de dades de bibliografia cientifica en I'area de ciéncies de la salut en el mon). La
pretensid que una entitat preventiva espanyola ha desenvolupat tal matriu, al marge de
les investigacions internacionals en la matéria, i que aquesta metodologia esta disponi-
ble (amb un altre nom, en forma de taules per sectors en les quals el tecnic es basa per
decidir si pot existir 0 no una exposicié nociva) per a les empreses espanyoles és, per
increible, francament sorprenent (novament ens referim a Medline: no hi ha cap cita a
INERMAP a Medline). Davant tal situacio, és moralment i deontologicament exigible la
presentacio dels resultats d’aquest treball en els termes habituals en investigacié cienti-
fica: publicacio en revistes indexades subjectes a revisio per parells. Tal publicacid ha
d’incloure tota la informacié metodologica, detallada suficientment, necessaria per valo-
rar com es va obtenir i es va tractar la informacio per arribar als resultats que es pre-
senten i la discussid d’aquests. Aquestes son part important de les “regles del joc” accep-
tades internacionalment des de I'ética de la investigacié necessaria per a la prevencio.
En conseqiieéncia, podem concloure que la metodologia INERMAP no presenta la més
minima evidéncia ni base cientifica com per poder confiar que amb ella pot efectivament
fer-se el que promet oferir amb suficient validesa i objectivitat.

B. En relacid als quiestionaris del métode INERMAP (aplicables en cas que aixi ho consideri
el técnic) tampoc tenim constancia que siguin quiestionaris estandarditzats valids i fia-
bles. Ja hem dit que no tenim constancia de la bibliografia cientifica en la qual es basen
ni els factors i subfactors que diuen identificar i mesurar ni en relacié als indicadors uti-
litzats per a aix0. Tampoc tenim constancia dels resultats del pretest de I’'esmentat qlies-
tionari, del comportament de les preguntes que utilitza després de passar-ho a una mos-
tra representativa de la poblaci6 en la qual pretén utilitzar-se com a técnica d’'un méto-
de de prevencio (tradicionalment Analisi Factorial, Analisi de Fiabilitat Alpha de Cronbach
i Analisi de Validesa Kappa). En definitiva no tenim cap informacio sobre el procés d’ela-
boracid i validacié d’aquests qliestionaris que solen durar anys i requereixen un esforg
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molt important, tant en diners (una enquesta representativa de la poblacié ocupada és
molt costosa i sol necessitar-se finangament public) com en persones (es requereix un
equip molt preparat tant en les diferents fases d’investigacio com en prevencio).

C. Els dubtes sobre la seva validesa i fiabilitat s’incrementen quan en la documentacio pro-
porcionada es fan asseveracions com: “Cal indicar que I’existéncia de validesa implica
que existeix fiabilitat”; “Un alfre aclariment s que si existeix validesa, necessariament ha
d’existir fiabilitat, és a dir, per mesurar el que vol mesurar (probabilitat de riscos psico-
socials) I'ha de mesurar bé. D’aquesta manera sol-licitar la validacio i la fiabilitat és
redundar en la peticio”.

En relacié a aix0, és necessari aclarir que els conceptes “validesa” i “fiabilitat” no son
equivalents. La validesa es refereix a la capacitat d’'una técnica de mesurament qualse-
vol de mesurar un fenomen. La fiabilitat es refereix a la capacitat d’una técnica de mesu-
rament qualsevol de mesurar un fenomen conegut. Es a dir, no sén conceptes equiva-
lents, ja que és possible mesurar un fenomen sense saber el que s’esta mesurant o
mesurant-ho de forma no totalment exacta. Un exemple: es pot mesurar la intensitat d’un
soroll perd usant un aparell mal calibrat. En aquest cas es mesura alguna cosa; és a dir,
s’esta produint una mesura valida de soroll; perd la mesura no és fiable.

Després, s’assenyala que no és necessaria la validacio de I'instrument d’identificacid i
mesura (les taules) “en no donar opcions a la subjetivitat’, ja que és el técnic el que ava-
lua. Per continuar amb el simil del soroll, ningt en el mon de la prevenci6 acceptaria I'Us
d’un sonometre sense calibrar per molt que fos un técnic de prevencio qui I'utilitzés. La
validesa de les taules esta per demostrar.

(Extracte de I'informe sobre el metode)

e Manifestem que la participacio dels treballadors i els seus representants no pot limitar-
se a I'obtencio de dades sind que ha de ser també un puntal en la fase d’interpretacio de
les dades i en la de proposta de mesures preventives.

e Per Ultim, amb I'objectiu d’apropar postures sol-licitem una reunié a I'empresa ja que
entenem que hem de trobar un métode que ofereixi confianca a ambdues parts.

En el moment de registrar-se aquest escrit, I'empresa ja havia iniciat I'avaluacio de riscos psico-
socials aplicant la metodologia INERMAP. Acudim a Inspeccio de Treball, que valora que és una
metodologia més de les que existeixen en el mercat, que va inclosa en la guia d’inspeccio de tre-
ball, que s’ajusta a la legalitat i manté que I'empresa, amb prévia consulta als treballadors o als
seus representants, pot triar la metodologia que vulgui.
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Ens trobem amb un posicionament d’Inspeccié de Treball que obstaculitza els nostres fins d’una
banda, en valorar que I'empresa pot triar la metodologia que vulgui, amb prévia consulta als tre-
balladors o als seus representants, una consulta que considera no vinculant, lesionant els nostres
drets de participacio, i per una altra, en no entrar, en cap moment, a valorar el métode i I’'exigen-
cia legal que ha de proporcionar confianga a les parts. Considerem que aquest posicionament
d’Inspeccio encoratja la burocratitzacio i la baixa qualitat de la prevencio, en acceptar qualsevol
metodologia sense haver analitzat el seu contingut ni permetre’s la participacié més enlla de la
consulta.

Blas Portero Calderon (responsable de Salut Laboral i Medi Ambient de la Unié Comarcal d’Avilés

i exdelegat de prevencio de I'empresa ALCOA), i Cristina Florez Fernandez (assessora técnica-sin-
dical del Gabinet de Salut Laboral de CCOO d’Asturies).
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INCLOURE EN L’AVALUACIO ELS LLOCS OCUPATS PER
PERSONAL DE SUBCONTRACTES

Es tracta d’un centre de treball de I’Administracid general de I'Estat —dependent del Ministeri
d’Educacio i Ciéncia—, amb seu a la Corunya, Galicia. Es un organisme de caracter cientific, dedi-
cat a la investigacio, els treballs del qual es desenvolupen en els laboratoris existents a la Corunya
i en vaixells —treball de camp. Realitzen les seves funcions un total de 73 treballadors i treba-
lladores, entre becaris, funcionaris i personal de serveis desenvolupats per altres empreses. Son
32 dones i 41 homes, que superen en la seva majoria els 36 anys; els horaris son de torn fix, I'an-
tiguitat de la plantilla en I'empresa supera els 5 anys i una part important els 10 anys. Els dele-
gats de CCOO estan afiliats a la Federacié de Serveis i Administracié Publica (FSAP). EI CSS és
provincial, conjuntament amb la Delegacio i la Subdelegacid del Govern i dels altres serveis
periférics que no tenen CSS propi. La part social esta composta per: 2 membres de CCO0 —fun-
cionaris i laborals—, 1 d’UGT, 2 de CIG i 1 de CSIF. El servei de prevencio és alie, les funcions les
exerceix la Mutua FRATERNITAT.

Els delegats proposen, en diverses reunions del Comité Provincial, realitzar I’avaluacio de riscos
psicosocials davant la situacio en un departament del centre, que presenta mancances organit-
zatives i estructurals, que estan ocasionant conflictes a una part de les persones treballadores.
S’acorda en el Comité Provincial la realitzacio de I'avaluacio de riscos psicosocials i la utilitzacio
el métode COPSOQ (Istas21). La Direccio del centre i el Servei de Prevencio accepten la propos-
ta de metode Istas21, signant I'acord i constituint el GT integrat per un delegat de cada sindicat
CC00, UGT, CSI-CSIF i CIG, un técnic de prevencio, el director del centre i la cap de gestié d’'a-
quest.

La discussio sobre I’abast de I’avaluacio

El primer problema a solucionar pel grup de treball va ser I'abast de I'avaluacio. Els delegats de
CCO0, assessorats pel Gabinet de Salut Laboral del sindicat, van proposar avaluar tots els llocs
incloent els que realitzen els serveis que surten a concurs public, que suposen una implicacid dia-
ria amb el centre. Es tracta d’avaluar les condicions de treball de tots els llocs necessaris per al
funcionament del centre, amb independéncia de la vinculacié contractual dels treballadors que els
ocupen. En aquest cas coincideix que el personal pertanyent a altres empreses (17 persones tre-
balladores) realitza la seva activitat en el centre, de forma constant i durant tota la seva jornada,
i ocupen llocs d’administracid, gravadores de dades, neteja, recepcionista i vigilancia. El nostre
argument central era que les tasques realitzades son imprescindibles per al desenvolupament
normal de I'activitat i que una part molt important de I'organitzacié del treball d’aquests llocs
depén de les decisions que es prenen en el centre (métode de treball utilitzat, distribucid i prio-
ritzacio de les tasques, horari...), decisions que al seu torn estan en la base dels riscos que pre-
tenen avaluar-se, els psicosocials.
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Aquesta postura era sostinguda per la resta de membres del grup de treball, i des d’un primer
moment per la técnica de prevencio, que compartia amb la part social la rellevancia de la incor-
poracid de totes les persones treballadores que realitzen la seva activitat en el mateix centre de
treball. En canvi, la representacio de la Direccié de I'empresa s’hi oposava, per considerar que no
estan vinculats contractualment de forma directa amb el centre, i afectava els aspectes de I'or-
ganitzacio del treball que no depenen de la Direccid del centre a avaluar, cosa que li impedeix rea-
litzar modificacions en I'organitzacio del seu treball.

Vistes les posicions enfrontades, el grup de treball va analitzar detalladament cada aspecte de
I'organitzacid del treball d’aquests llocs, i es va arribar a la conclusié que prevalien (eren més
nombroses) les qiiestions que depenien de les practiques d’organitzacié del treball del centre, per
la qual cosa la representaci6 de I'empresa no va tenir més remei que cedir. Es va plantejar la idea
que totes les funcions realitzades, amb independéncia de qui realitza el pagament o emet 'ordre,
influeixen i estan interferint en el desenvolupament de I'activitat final. Es va posar I’exemple de
falta de neteja en zones de treball per no adaptar horaris, i de forma similar per a gravador de
dades i treball d’administracid, d’'una forma o una altra si que se li donen ordres i es distribueix
el treball de les persones alienes, perqué de com s’executi el seu treball depéen el desenvolupa-
ment del treball del personal directe del centre. Finalment el Grup de Treball acorda incloure tots
els treballadors.

En aquest moment el GT ens trobem en les reunions de preparacio del treball de camp —adap-
tant el giiestionari i dissenyant la forma de distribucio, la resposta i la recollida.

José Luis Buron Eiras (delegat de prevencié de CCO0) i Susana Martinez Sande (assessora técni-
co-sindical del Gabinet de Salut Laboral de CCOO de Galicia).
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PER ON COMENCEM | COM HO FEM?

L'Ajuntament de Cartagena (Murcia) té una plantilla aproximada de 1.200 treballadors, distribuits
en 40 centres de treball distints. El 71,85% de la plantilla son homes i respecte a I'edat el 38,32%
estan compresos en el segment de 36 a 45 anys, i el 29,59% entre els 46 i els 55 anys. Els emple-
ats fixos constitueixen el 90,62% de la plantilla. Aproximadament la meitat dels treballadors i tre-
balladores exerceix tasques de naturalesa administrativa, a continuacio el col-lectiu de treballa-
dors més nombros és el de policies, amb una plantilla d’'uns 300 agents; el personal d’oficis (jar-
diners, electricistes, etc.) que compta amb una plantilla d’'uns 200 treballadors i, finalment, els
bombers, amb una plantilla de 100 persones.

L'organitzacié sindical consta de Junta de Personal, en qué la majoria és d’UGT, i Comité
d’Empresa, en queé la majoria és de CCOO, amb les seves corresponents seccions sindicals. Hi ha
quatre delegats de prevencio, dos de CCOO i dos d’UGT.

L'organitzaci6 preventiva de I’Ajuntament és un servei de prevencio propi, amb les especialitats

de seguretat i ergonomia i psicologia aplicada. Les especialitats d’higiene i vigilancia de la salut
estan concertades amb una societat de prevencio.

Aconsequir avaluar els riscos psicosocials

En aquest cas, la “idea” inicial d’avaluar riscos psicosocials, i fer-ho amb el métode Istas21 (COP-
S0Q), parteix del servei de prevencio propi de I’Ajuntament. Evidentment, la difusié o propagacio
d’aquesta “idea” és bastant senzilla entre els delegats de Comissions Obreres, i obtingué el seu
suport immediat per plantejar-ho davant el regidor delegat d’Interior i president del Comité de
Seguretat i Salut i la resta de representants sindicals en I’Ajuntament. En una reuni6 del Comité
de Seguretat i Salut, celebrada en 30 de maig de 2006, s’arriba a I’acord unanime de procedir a
I'avaluacio de riscos psicosocials amb el métode Istas21 (COPS0Q), bé que encara sense el com-
promis exprés de la Direcci6 d’utilitzar els resultats amb una finalitat preventiva. Els arguments
utilitzats en aquesta reuni6 a favor de la necessitat d’avaluar els riscos psicosocials es van basar
fonamentalment en I’obligacio legal de dur a terme aquest tipus d’avaluacid, obligacio que afec-
ta tot tipus d’empreses o organismes. Aixi mateix, es va argumentar que en els anys anteriors els
esforcos s’havien dirigit a la realitzacio de I’avaluacio inicial de riscos, i uns altres de tipus espe-
cific, a I'organitzacio i la planificacio de la formacid i de la vigilancia de la salut i, una vegada rea-
litzat aquest treball, era el moment d’abordar I'avaluacid dels riscos psicosocials. Per una altra
part, existint acord previ entre les forces sindicals majoritaries sobre la utilitzacié del métode
Istas21 (COPS0Q), aquest va ser el principal argument utilitzat per convencer la Direccio, expli-
cant també que és un métode que compleix amb tots els requisits exigits per la nostra legislacio
a un metode d’avaluacio. En aquesta reunid també es va procedir a constituir el grup de treball,
format per 4 delegats de prevencio, un membre del CSS en representacio de I'empresa i un téc-
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nic del Servei de Prevencid de I’Ajuntament. D’aquesta manera es pretenia que, en el seu funcio-
nament, el coneixement derivat de I'experiéncia del dia a dia en I’Ajuntament es complementés
amb el coneixement técnic. El grup de treball va mantenir diverses reunions, amb I'assisténcia
d’una assessora del gabinet de salut laboral de CCOO per explicar més detalladament el métode
i la forma d’iniciar la seva aplicacid.

Decisions sobre I’abast de I’avaluacio i per on comencar

A I’hora de determinar I’abast de I’avaluacid de riscos, es va decidir que s’avaluarien tots el llocs
de I’Ajuntament, pero aixo plantejava un problema d’operativitat, atenent els recursos preventius
a disposicid: es tractava d’escollir entre realitzar I'avaluacio en tot I’Ajuntament d’una vegada o
abordar-la per departaments. Es va pensar que era millor fer-ho per departaments, davant el gran
nombre de departaments (aproximadament 40) i treballadors existents (1.200 treballadors), ja que
d’aquesta forma es podrien retornar als treballadors els resultats més rapid i, fonamentalment, es
podria passar a les fases de recerca i aplicacio de mesures preventives amb més celeritat (en la
practica s’ha comprovat que el treball de camp porta el seu temps i és practicament impossible
anar rapid). D’aquesta manera es volia evitar la impressié que molts treballadors manifesten que
se’ls passen moltes enquestes perd mai canvia gens.

Les conclusions del grup de treball van ser:

e Dividir I'Ajuntament en 12 arees de treball o departaments, que, al seu torn, se subdi-
vidien en seccions, les quals corresponen a serveis o0 grans departaments dintre d’una
area. La determinacio d’aquests 12 departaments va ser dificultosa perque, en un prin-
cipi, sortien bastants més departaments (17 0 més). L'assessora de CCOO va exposar
als integrants del grup de treball la conveniéncia, per raons operatives, de reduir al
maxim possible el nombre de departaments, basant-nos sempre en els criteris técnics
exposats en el manual del metode d’agrupar departaments dependents del mateix
superior jerarquic.

El grup de treball va decidir finalment que els departaments es determinessin tenint en compte
I'organigrama politic de I’Ajuntament; és a dir, I'alcalde —alcaldessa en aquest cas— seria el
maxim superior jerarquic de I’organitzacio i els regidors, els superiors jerarquics de cadascun
dels 12 departaments tinguts en consideracio per adaptar la pregunta del qliestionari relativa a
aquest punt. Entenent, a més, que, encara que el nombre de departaments resultant era elevat,
aixo no implicava majors dificultats, ja que I'avaluacio de riscos s’aniria realitzant per departa-
ments en lloc de fer-la en tot I'Ajuntament d’una vegada, cosa que també facilitaria tant la labor
del Servei de Prevencio com la relativa immediatesa dels resultats i de I'adopcié de mesures
preventives, en poder desglossar més i tenir un coneixement més detallat del que esta ocorrent
en cada departament.
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El criteri sequit per a la subdivisié dels departaments en seccions va ser el de la seva corres-
pondéncia amb els serveis o seccions realment existents dintre de cada departament o area de
treball, considerant necessaria aquesta subdivisio pels integrants del grup de treball a causa de
les importants diferéncies existents entre les activitats realitzades pels treballadors i treballado-
res de cada servei.

Comencaria I'avaluaci6 per I'area de “Cultura, Joventut i Turisme”, amb un total de 95

treballadors. Aquesta decisio es va adoptar per majoria, recolzada en distintes raons:

- Un nombre adient de treballadors per comencar I’avaluacio.

- Aglutina distints serveis, alguns no gaire grans, amb funcions semblants.

- Existeixen diferents horaris i distintes condicions laborals.

- AT’hora d’adoptar mesures correctores, existeix la possibilitat de comencar per uni-
tats més petites, i comprovar la seva eficacia sera més facil.

Decisions sobre ’adaptacio del giiestionari

El grup de treball va acordar subdividir I’area de “Cultura, Joventut i Turisme” en 5 sec-
cions, corresponents als diversos serveis existents, seguint també el criteri dels distints
superiors jerarquics.

L’adaptacio del qliestionari en la pregunta relativa als llocs de treball ens va generar un
altre problema. Haviem d’elaborar una classificacid per llocs de treball distinta per a
cadascun dels 12 departaments o manteniem una mateixa classificacio de llocs per a tots
ells? Consultat el Centre de Referéncia d’Organitzacio del Treball i Salut d’ISTAS, ens van
aconsellar que mantinguéssim la mateixa classificacio per llocs de treball per a tots els
qliestionaris i departaments per evitar posteriors complicacions en el tractament informa-
tic de les dades derivades de la necessitat, entre altres, de garantir que les distintes clas-
sificacions per llocs fossin comparables a I’hora del seu tractament conjunt, element
fonamental per prioritzar les intervencions.

D’aquesta forma, finalment, el grup de treball va decidir agrupar els diferents llocs de tre-
ball en 8 categories generals ,que seran les mateixes per a les 12 arees de subdivisid de
I’Ajuntament.

Es va adoptar la nomenclatura que apareix en la RPT de I’Ajuntament, per considerar que
aixi es garantia que tots els treballadors i treballadores es poden identificar facilment en
elles en correspondre’s amb els llocs de treball que apareixen. Els criteris de classifica-
cid van estar basats a agrupar en cada categoria tots aquells llocs les funcions dels quals
més importants i basiques presenten caracteristiques similars. La categoria de /loc d’a-
tencio al public va generar major discussio, ja que alguns membres del grup de treball
pensaven que calia quantificar el% de temps real de treball amb public i especificar-ho
en la categoria encara que finalment es va pensar que aquesta situacié podria represen-
tar una complicacio sobre la interpretacié personal de cada treballador, i es va optar al
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final unanimement per descriure-ho com “/locs que desenvolupen la major part de la
seva activitat amb atencio directa a ciutadans com ara oficines d’informacio. Amb aques-
ta adaptacid, malgrat tenir unitats d’analisi en alguns casos inferiors a les 25 persones,
es garantia plenament I'anonimat dels treballadors. En les preguntes de departaments i
llocs es va eliminar de I'enunciat la part relativa a les rotacions ja que no existeixen rota-
cions entre llocs en I’Ajuntament.

e Unanimement, el grup de treball va decidir mantenir les preguntes sobre el sexe, ja que
la preséncia de dones és important en I’Ajuntament, i I'edat, a fi de comprovar I'existéen-
cia de possibles diferéncies d’exposicio a causa de I'alt percentatge de treballadors
majors de 50 anys en aquest departament. Respecte a les preguntes relatives a relacio
laboral, es va eliminar I'opcié de resposta relativa a treballar sense contracte, ja que és
un suposit que no existeix en I’Ajuntament, perd es van mantenir les restants, perquée
encara que la major part de personal té relacio laboral estable, també hi ha treballadors
amb contracte temporal, autonoms i becaris, i volien incloure’ls en I'avaluacio de riscos.

Aquestes conclusions del grup de treball es van presentar en una nova reunié del CSS amb data
d’octubre de 2006, i s’hi va obtenir el compromis exprés de la representacio politica en els ter-
mes establerts en la llicéncia d’us.

Després d’aquest procés es va generar el gilestionari, i es va decidir la forma d’informar, repar-
tir-lo i recollir-lo. Es va decidir comencar per un escrit dirigit des del president del CSS, a cada
cap de servei per sensibilitzar-los i sol-licitar-los dia i hora perque el técnic de prevencid i com-
ponents del grup de treball anessin a donar explicacions oralment sobre I'avaluacid i passar el
questionari. Una vegada fixada aquesta data, la comissié del grup de treball repartia préviament
a tots els treballadors una circular informativa sobre els riscos psicosocials. Es lliuraven els qiies-
tionaris en un sobre en blanc, perqué fossin emplenats en el lloc de treball amb temps suficient
per a la seva contestacio, i una vegada omplerts s’introduien en el sobre, el qual es tancava i era
recollit al moment pels membres del grup de treball. Vam aconseguir una alta participacio, es van
recollir 89 qliestionaris de 95 possibles (93,68% de resposta). En I'actualitat s’esta treballant
completant I'informe preliminar en el grup de treball, analitzant les causes i estudiant possibles
mesures correctores per a la seva posterior implantacio.

Antonio Garcia Segado (delegat de prevencid), Calmen Marin (assessora técnica-sindical de salut

laboral de Murcia-CCOOQ) i José Antonio Martin (Servei de Prevencié Propi de I’Ajuntament de
Cartagena).
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DONAR PRIORITAT A LA DISCUSSIO DE MESURES PREVENTIVES

Les condicions laborals de les cambreres de pis han estat omeses en gran part de les avaluacions
de riscos perqué es basen, principalment, en riscos de seguretat i higiene. Aixo ha estat un gran
problema, a causa de la no-identificacio dels riscos de tipus ergonomic i psicosocial que impe-
deix que aquests es puguin eliminar o controlar: el que no es veu, no es pot eliminar. Limpuls de
les avaluacions ergonomiques i psicosocials ha estat una constant (vegeu el treball realitzat en el
Conveni Provincial d’Hostaleria de Tenerife i I'experiéncia del Costa Adeje Gran Hotel en aquest
mateix llibre) per fer visibles i eliminar les condicions de treball desfavorables per a la salut de les
cambreres de pis, que son un objectiu prioritari d’intervencio per a la Federacié d’Hostaleria i
Comerg de CCOO de Canaries. L'experiencia que es presenta a continuacio és un exemple d’a-
questa actuacio.

L’hotel Fafiabé Costa Sud és un hotel de 4 estrelles. Va ser construit I'any 1994 i renovat el 2004,
disposa de 396 habitacions dobles repartides en quatre plantes, pertany al grup Fedola, SL. Hi tre-
ballen 151 persones aproximadament. La preséncia de CCOO a I'hotel és majoritaria en tots els
seus organs col-legiats, el Comite d’Empresa esta compost per 9 delegats de CCOO tots afiliats
a la Federacio de Comerg i Hostaleria. EI Comité de Seguretat i Salut esta conformat per 6 mem-
bres. La modalitat preventiva que presenta I'empresa és la de servei de prevencio alie, denomi-
nat MGO, amb el qual té contractades totes les especialitats.

Les cambreres de pis a ’hotel

En el departament de cambreres de pis de I'hotel hi treballen 39 cambreres de pis, 1 governanta
(cap de departament), 2 subgovernantes (comandaments intermedis) i 1 mosso de planta (mosso
de neteja del departament de pisos que realitza tasques de suport a les cambreres de pis). Es tre-
ballen 5 dies a la setmana i es descansen dos dies consecutius i correlatius, rad per la qual solen
descansar un cap de setmana al mes. L'horari és de 7.30 h del mati a 15.30 h de la tarda i es
distribueix de la seglient manera:

e 7.30 a 8.30: neteja de zones comunes (aquests zones son llocs com la recepcid, banys,
restaurants, bars, etc.), lliurament del control diari de tasques (les cambreres denominen
a aquesta part de treball diari “control”), neteja de passadissos assignats. (Abans de la
realitzacio de I'avaluacié de riscos, la neteja de zones comunes s’estenia fins a les
9.00h.).

e 8.30 a 15.30: neteja d’habitacions assignades en “el seu control”, tenen un descans de
mitja hora, a les 13.00 h, per esmorzar.

Majoritariament treballen a temps complet. El 52,5% de treballadores son fixes i el salari se situa
al voltant dels 1.050 € bruts, negociats en el pacte salarial de I'hotel Fafabé Costa Sud. El nom-
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bre d’habitacions que s’assigna a cada cambrera es calcula amb el quadre d’habitacions que sub-
ministra al mati la governanta, encara que el nombre mitja d’habitacions és de 24.

El ritme de treball de les cambreres en I’hotel és molt alt, practicament sense descans, aquest fet
es veu agreujat per I'alt index de baixes que pateixen i que no son substituides o cobertes a temps
per altres companyes, amb la qual cosa la carrega de treball va en augment. Un exemple de les
conseqiiencies de I'alt ritme de treball és alguns casos d’anémia que s’estan produint a causa de
la mala alimentacio en el centre de treball, ja que les cambreres no tenen temps d’acabar totes
les tasques i no van a menjar o mengen molt poc. Durant tota la jornada pateixen riscos per pos-
tures forcades, moviments repetitius i manipulacio excessiva de carregues. A aquestes exigen-
cies, s’hi suma I’escassa autonomia i influéncia que posseeixen. Mals d’esquena, coll i canells,
lumbalgies, varius, anémia, estrés son els danys a la salut més freqiients derivats del treball.
Problemes que no son detectats per 'empresa perqué se solen tractar com a malalties no rela-
cionades amb el treball. Aquestes condicions transmeses als delegats per part de les cambreres
va fer que prioritzéssim I’actuacio sobre aquest departament.

Se li va proposar, a I'empresa, la necessitat que I'avaluacio d’aquest lloc havia de ser integral; i
les avaluacions de riscos havien de tenir en compte tot el ventall de riscos que aquest lloc pre-
senta. La lluita per aconseguir aquest objectiu també s’estava produint en I'ambit del conveni.
Després de I'aprovacid, en la Comissid Paritaria de Seguretat i Salut del Conveni Provincial
d’Hostaleria de Santa Cruz de Tenerife, dels minims exigibles en les avaluacions ergonomiques i
psicosocials de les cambreres de pis, les reticeéncies van ser molt menors i els avangos van ser
considerables. Després de reticencies inicials de la direccio perqué s’avaluessin els riscos psico-
socials a través del meétode Istas21 (COPSOQ) I'empresa finalment hi va accedir.

Un informe preliminar deficient que no paralitza la prevencio

Després de tot el treball realitzat, I'informe preliminar que va lliurar el servei de prevencio pre-
sentava importants deficiencies, la més important és que hi mancaven els resultats creuats: no
incloia les taules i grafics de prevalenga d’exposicio per unitats d’analisis (tipus de contracte, anti-
guitat, edat, etc.). Tampoc hi havia la descripcio de condicions sociodemografiques i d’ocupacio i
els percentatges de resposta a totes les preguntes apareixien en un apéndix final incomprensi-
ble, entre moltes altres giiestions.

Després de veure pros i contres, els delegats i delegades de prevencié juntament amb I'equip
assessor de salut laboral de CCOO (gabinet técnic) decidim actuar de forma paral-lela en dos sen-
tits. Per una part, es va elaborar un informe de deficiéncies i es va exigir d’emplenar-lo al servei
de prevencid. No obstant aix0, no paralitzem les reunions del grup de treball, ja que de la infor-
macid deficient que I'informe presentava se’n podien extreure algunes conclusions.
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Vam escollir aquelles exposicions que concentraven major nombre de treballadors i treballadores
en la situacié més desfavorable per a la salut (quan hi ha entre el 70 i el 90% de treballadors o
treballadores en la situacié més desfavorable no és tan important localitzar I'exposicio per aixo no
son tan importants les dades creuades) i usem el coneixement derivat de I’experiencia dels que
treballen a I'hotel (els treballadors i les treballadores) per suplir la concrecié de I'exposicié que
havien de donar-nos amb la distribuci6 de freqiiencies de resposta (vegeu el quadre amb algunes
de les exposicions i mesures en discussid) i la seva localitzacio que ens donarien les dades creua-
des. Amb aquest treball comencem a discutir I'origen i les mesures preventives. D’aquesta mane-
ra no paravem el procés i avancavem la discussio cap al terreny que nosaltres voliem: el de la
implementacio de les mesures preventives sense més dilacions que les de la discussio. A CCO0
tenim clar que identifiguem i mesurem les exposicions per actuar, per canviar aquelles condi-
cions de treball que perjudiquen la salut dels treballadors i treballadores.
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MESURES
RISCOS
PSICOSOCIALS ORIGEN PREVENTIVES ACCIONS
PROPOSADES
Eliminacio de tasques (baixar les escom-
. braries, alleujar els carros, vidrieres de les
Reorganitzacio del . .
Els temps de A terrasses, reduir la neteja de zones comu-
CONTROL SOBRE | seryei estan treba! | perqug nes).
ELTEWPSDE |moitajstats. | """ establir pau-
TREBALL: Ses.' 65Cansos. Contractacié 3 mossos de planta exclusius
o Tenir en compte les )
Inexistenciade | .. . .| per al departament de pisos.
95 45% EN marge situacions excepcio-
oL ) _|nals (baixes perllon- . L .
SITUACIO d’autonomia gades). Tenir en Preavisar de I'absencia perque el “con
DESFAVORABLE gg; 1:3:) gjzzzn- compte les baixes | trol” s’adeqi a la baixa inesperada.
absencies. Suplir les baixes I'abans possible amb
cambreres d’ETT.
Eliminacio de tasques (baixar les escom-
braries, alleujar els carros, vidrieres de les
terrasses, netejar fanals).
Contractacié 3 mossos de planta exclusius
per al departament de pisos.
EXIGENCIES PSIC. Plantilla - Reducci6 de Col-laboracié dels mossos de planta a
QUANTITATIVES: austada tasques. I'hora de girar els matalassos dels llits de
J ' - Millorar els equips |matrimoni.
71,43% EN SITUA- Massa de treball.
ClO DESFAVORA- tasques - Ampliacio de la Descarregar en altres categories algunes
BLE. ' plantilla. tasques (en la supervisié que els coman-

daments realitzen sobre el treball de les
cambreres que solucionin les deficiéncies
que detectin: falta d’algun material, falta
de neteja en miralls, finestres, etc.).

Compra dels equips detectats en I'avalua-
cié ergonomica, ja que faciliten el treball.

Pedro Almenara Medel, delegat de Prevencié de I'hotel Fafiabé Costa Sud, i Ivan Borges
Hernandez, assessor tecnicosindical del Departament de Salut Laboral de CCOO Canaries.
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EVITAR LA PARALITZACIO DE LA PREVENCIO

L'empresa que ens ocupa, Crown Bevcan Espanya, Centre d’Agoncillo (La Rioja) forma part d’'una
multinacional i es dedica a la fabricacié d’envasos metal-lics. Compta amb uns 180 treballadors i
treballadores, la major part son homes, d’edat mitjana, que ocupen llocs d’operari de produccio
directa. Treballen en torns rotatoris, incloent el nocturn, tenen contractes indefinits i salari fix.
CCOO0 és majoritari en el comite d’empresa del centre i els seus membres pertanyen a la
Federacié Minerometal-lirgica. Lempresa compta amb un servei de prevencid propi (mancomu-
nat) que abasta totes les especialitats preventives excepte la medicina del treball, que tenen con-
tractada amb la matua MAZ.

Malgrat que els delegats de prevencio hi han insistit llargament, ja a principis de I'any 2005 pro-
posen I'avaluacio dels riscos psicosocials utilitzant la metodologia Istas21 (COPS0Q), que els tre-
balladors s’han queixat en relacié a la poca autonomia en el seu treball i en els torns, és I'e-
xigéncia, per part de la multinacional, del compliment urgent de la Norma OHSAS 18.001 (Gestio
d’Higiene i Seguretat en el Treball) el que porta a la direccié d’aquest centre a iniciar la preven-
ci6 d’aquests riscos.

La direccid del centre es nega a utilitzar el COPSOQ (Istas21, PSQCAT 21) i proposa els metodes
de I'INSHT. Després de diverses discussions i analitzada la situacid, els delegats de prevencid
accepten, com a mal menor, que s'utilitzin els chek- lists del Manual per a I’Avaluacio de Riscos
Ergonomics i Psicosocials en les PIMES, editat per 'INSHT, sense oblidar el seu objectiu d’aplicar
la metodologia Istas21 a mig termini. La técnica de prevencio realitza molt bé el seu treball i iden-
tifica dos llocs de treball, operador de I’'envernissadora i paletitzador de final de linia, com els de
major risc, llavors decideix avaluar les condicions de treball utilitzant el FSICO i passa el giiestio-
nari a cada operador dels llocs esmentats. Aquesta avaluacié mostra tres factors de risc: super-
visid (molt poca participacio en les decisions i abséncia de reforg per part dels comandaments),
treball a torns i nocturn (no es té en compte I'edat dels treballadors, la carrega de treball és la
mateixa a la nit que durant el dia, i la nit exigeix un major nivell d’atencid) i contingut del treball
(no hi ha espai per a la iniciativa i les tasques son monotones).

Gracies a I'excel-lent treball técnic i que els resultats mostren el que els treballadors i els seus
representants estavem intentant fer visible en les nostres queixes i reivindicacions, decidim que
no val la pena discutir més sobre el métode i que el treball sindical haura de centrar-se a discu-
tir Porigen i les mesures preventives. Per a aix0 es constitueix un grup de treball per a cada lloc
compost per un delegat de prevencio, la persona encarregada de I’ergonomia del grup, un treba-
llador del lloc i un directiu amb capacitat de decisio. Sindicalment, considerem molt important
aquesta composicio del grup, ja que, d’una banda, permet fer complementaris el coneixement
técnic i el coneixement derivat de I’'experiéncia de qui viu quotidianament les condicions de tre-
ball i, per un altre, és summament operatiu, ja que permet la implicacié activa dels que tenen
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poder de decisio i accid, caracteristica fonamental si pretenem una prevencid eficac: els canvis
en les condicions de treball s’acceptaran i s’entendran millor si aquests han estat particips del
seu disseny. Per a la nostra sorpresa, a aquesta composici6 del grup de treball, s’hi ha arribat amb
relativa facilitat per la disposicio de I'empresa, encara que es va haver d’insistir en la participa-
ci6 imprescindible, a cada reunio, dels directius de més alt rang en el camp organitzatiu que es
tracti.

Si bé el procés d’avaluacid i discussio de mesures preventives ja esta en marxa i el nostre objec-
tiu és implantar canvis en I'organitzacié del treball perque les condicions de treball siguin més
saludables, els delegats de prevencid segueixen exercint pressio, a través del comite intercentres
(en el qual tenim majoria), per aconseguir el compromis, a mig termini, d’implantar I'avaluacio
dels riscos psicosocials mitjancant el métode Istas21 (COPS0Q) en tots els centres del grup mul-
tinacional i per a tots els llocs de treball, aixo si, sense deixar que serveixi com a excusa per dei-
xar d’'implementar les mesures preventives que estem negociant, ja que n’existeixen serioses
possibilitats.

Els grups de treball per discutir mesures preventives es reuneixen els dies segtients. Es deci-
deix comencar pel factor de risc dels torns i nocturnitat, i des de CCOO proposem les segiients
mesures:

| Discutir I'eleccid de torns entre tots els interessats. Donar participacio en I'establiment de
I'organitzacié de torns (nombre, pauses, procediment de rotacions just, hores de
comengament i, finalment, possibilitar permutes entre treballadors del mateix grup pro-
fessional), en el seu seguiment i en avaluacid periodica.

Il Possibilitar que els torns de nit i tarda siguin, preferentment, més curts que els de mati.
Reduir temps de jornada efectiva sense reduccio de sou (augmentar descansos).

Il Reduir la carrega de treball en el torn de nit deixant-hi només les tasques imprescindi-
bles i que no requereixin una atencio elevada.

IV Donar a coneixer amb antelacid el calendari de torns per afavorir la planificacio de la vida
privada i de possibles canvis de torn.

V  Establir els torns respectant al maxim el cicle del son: evitar que el torn de mati comen-
ci a una hora massa primerenca.

VI Donar facilitats (menjadors, cuina, etc.) perque els treballadors puguin menjar de mane-
ra equilibrada, ingerir aliments calents i disposar de temps suficient.

VIl Disminuir I’'edat del treball nocturn obligatori ('OIT recomana que sigui voluntari a partir
dels 40).

VIII' Establir un sistema de vigilancia medica que detecti la falta d’adaptacio dels treballadors
al treball a torns i/o nocturn i aixi poder aplicar I'article 36 de I'ET (dret a treball didirn).
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El Gabinet de Salut Laboral i Medi ambient de la Unié Regional de CCOO de la Rioja hem acom-
panyat i assessorat els delegats de prevencio en tot el procés, aportant informacio sobre els ris-
cos psicosocials en general i la metodologia Istas21 (COPS0Q) en particular, assistint a reunions
del CSS i, finalment, aportant idees a la negociacid actual de mesures preventives.

Lina Sierra Palacios, secretaria de Salut Laboral i Medi Ambient de la Uni6 Regional de CCOO de
la Rioja.

Jorge Tejada Gil i Sandra Sanchez Molina, assessor i assessora del Gabinet de Salut Laboral i Medi
Ambient de la Uni6 Regional de CCOO de la Rioja.
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AUGMENTAR EL TEMPS DISPONIBLE PER REDUIR LES
EXIGENCIES QUANTITATIVES

Des de I'any 2002 la Federacio d’Hostaleria i Comerc ha posat de relleu les males condicions de
treball de les cambreres de pis. Durant I'any 2004 i 2005 el Gabinet de Salut Laboral de CCOO de
Canaries i la Federacio d’Hostaleria i Comerg realitzem un diagnostic de la situacio del sector
hoteler a Canaries. Aquest estudi va deixar paleses les males condicions laborals en el subsector
hoteler i, particularment, en el lloc de treball de les cambreres de pis.

Les condicions laborals de les cambreres de pis han estat omeses en gran part de les avaluacions
de riscos perqué es basen, principalment, en riscos de seguretat i higiene. Aixo ha estat un gran
problema, a causa de la no-identificacio dels riscos de tipus ergonomic i psicosocial que impe-
deix que aquests es puguin eliminar o controlar: el que no es veu, no es pot eliminar. Les lliteres
es van convertir per a CCOO en un objectiu prioritari d’intervencid.

L'impuls de les avaluacions ergonomiques i psicosocials ha estat una constant (vegeu el treball
realitzat en el Conveni Provincial d’Hostaleria de Tenerife en aquest mateix llibre o de I’hotel
Fafiabé Costa Sud) per fer visibles les condicions de treball nocives per a la salut. L'experiéncia
que es presenta a continuacid és un exemple d’aquesta actuacio de modificacio de les condicions
de treball per prevenir aquests riscos psicosocials.

El Costa Adeje Gran Hotel és un hotel de luxe, de 5 estrelles, va ser construit el 2001; té cinc plan-
tes i un total de 438 habitacions. La preséncia de CCOO a I'hotel és majoritaria en tot els seus
organs col-legiats. EI Comité d’Empresa esta compost per 13 delegats i delegades de CCO0, amb
una gran activitat sindical. El Comité de Seguretat i Salut esta conformat per 6 membres, dels 3
delegats i delegades de prevencio una és una cambrera de pis. Es un comité bastant actiu en el
qual constantment estan sorgint iniciatives. La modalitat preventiva que presenta I'empresa és la
de servei de prevencid alie, denominat MGO, amb el qual té contractades totes les especialitats.

Hi treballen 251 treballadors i treballadores aproximadament, d’aquests, 52 ocupen el lloc de
cambreres de pis i en el departament hi ha 1 governanta (cap de departament), 4 subgovernan-
tes (comandaments intermedis) i 4 mossos de planta (mossos de neteja del departament de pisos,
realitzen tasques de suport a les cambreres de pis). El 55% dels treballadors del departament
tenen contracte indefinit. El salari del lloc de cambrera de pis se situa al voltant dels 1.050 €
bruts, negociats en el pacte salarial del Costa Adeje Gran Hotel. El nombre d’habitacions que s’as-
signa a cada cambrera es calcula amb la planificacio que subministra al mati la governanta, el
nombre mitja d’habitacions per cambrera és de 23. Es treballen 5 dies a la setmana i es descan-
sen dos dies consecutius i correlatius, rad per la qual solen descansar un cap de setmana al mes.
L'horari de les cambreres de pis és de les 8 h del mati a 16 h de la tarda i es distribueix de la
segiient manera:
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= 8.00 a 8.25: lliurament del control diari de tasques, neteja dels passadissos assignats. (Abans
de la realitzacio de I'avaluacio de riscos, el control de tasques es lliurava a les 8.45).

= 8.30 a16.00: neteja de les habitacions assignades en el control, tenen un descans a les 11.30
per esmorzar.

’avaluacid de riscos psicosocials a través del métode Istas21 (COPS0Q) va deixar paleses dife-
rents dimensions psicosocials amb un percentatge molt alt (més del 70%) de treballadores en una
situacié desfavorable per a la salut (control sobre el temps de treball, inseguretat, estima i doble
presencia) i decidim comencar per combatre aquestes exposicions en el lloc de cambrera de pis.

Propostes i implementacio de mesures

Aqui farem esment de les mesures que van a permetre reduir les exigencies quantitatives i que
van consistir, de forma resumida, en I'exposicid, les mesures preventives i la seva concrecio:
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MESURES
PSI(F;(I)SS%(():ALS ORIGEN PREVENTIVES ACCIONS
PROPOSADES
Mesures en procés de negociacio:
- Reduccid de
tasques. Eliminaci6 d’algunes tasques
- Plantilla
gjustada. Contractacio d’un mosso de planta (mosso
o de la neteja que serveix de suport a la
- Gestio millor del | .ambrera) o una cambrera de pisos
temps de treball.
Mesures implementades:

. Lliurament del control diari de tasques a
EXIGENCIES PSIC. les 8.20 del mati en lloc de les 8.45.
QUANTITATIVES: - Millorar equips de

treball. Suplir les baixes amb cambreres amb
80% EN SITUACIO contracte de substitucio.
DESFAVORABLE.

- Massa tas- Compra d’equips detectats en I'avaluacio
ques. ergonomica.
- Contractacio de
personal. Preavisar de I'abséncia perqué el control
s’adeqi a la baixa inesperada.

Les mesures implantades han implicat augmentar el temps disponible per a realitzar les tasques
que tenien encomanades les cambreres de pis al llarg de la jornada. Totes les propostes han sor-
git gracies a la formacio de petits grups de treball, compostos per les treballadores que ocupen
el lloc de cambreres de pis i comandaments. La necessitat de crear aquests grups deriva del fet
que 'empresa, els delegats i delegades de prevencio i el servei de prevencio no érem capagos de
donar respostes a moltes questions i ens vam veure obligats a recorrer a informacié addicional.
El disseny de la composicid d’aquests grups es va realitzar en el si del grup de treball. Es van
crear dos grups: un format per 6 cambreres, tenint en compte I’edat i antiguitat; i un altre format
per comandaments, governantes i subgovernantes. Es va elaborar una série de preguntes per
moderar els grups. La informaci6 va permetre congixer millor com es distribuien les tasques i com
es podria millorar la gestio del temps. També van ser de molta ajuda diferents avaluacions de tipus
ergonomic: postures forcades, manipulacié manual de carregues, moviments repetitius per instar
I'empresa a prendre mesures relacionades amb la carrega de treball.
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L'objectiu era augmentar el temps disponible per realitzar el treball i aixd només es podia acon-
seguir de dues formes: primera, millorant la gestio del temps, i, segona, reduint la quantitat de
treball que realitzen les cambreres.

1a. Millorar la gestio del temps

Les mesures relacionades amb la gestio del temps s’han implantat gairebé sense resisténcia.

La primera mesura va ser avancar el lliurament del comunicat diari de tasques (elles ho denomi-
nen “control”). Les cambreres ens comentaven que aquest control se’ls lliurava massa tard per
comencar la neteja d’habitacions, a les 8.45, i perdien un temps precios que no necessitaven per
netejar passadissos, una tasca que es podia realitzar en tan sols 20 minuts, fins i tot en menys.
Es va decidir que aquest control es lliurés a les 8.20 del mati. Aixo ha augmentat en 20 minuts el
temps que poden dedicar a realitzar la neteja de les habitacions.

Una altra informaci6 que es va aportar en els grups de treball és que, en moltes ocasions, es pro-
duien baixes inesperades d’un dia, aixd comportava que els controls de treball diaris es modifi-
caven a la meitat de la jornada amb la qual cosa la planificacio del temps que tenia cada cam-
brera es modificava enmig de la seva jornada laboral i els implicava importants perjudicis. La pro-
posta va ser que, en la mesura del possible, les cambreres haurien de preavisar I'empresa de
I'abséncia perque es pogués reorganitzar el treball i lliurar el control diari de les tasques abans i
d’aquesta manera la treballadora podria planificar millor la seva tasca. Per una altra part, les bai-
xes trigaven a cobrir-se de 8 a 10 dies, ara s’ha aconseguit que al cinqué dia ja estiguin cober-
tes a través de contractes de substitucid.

Una altra mesura ha estat la incorporacié d’equips de treball que faciliten les tasques i redueixin
el temps de treball necessari, tots aquests equips (comandaments extensibles, canvi de carros,
introduccio de rodes en mobiliari, etc.), s’havien recollit en una avaluacié ergonomica del lloc de
treball de cambreres I'any 2006, perd que no s’havien implantat en la seva totalitat.

2n. Contractar personal

El nostre segon objectiu era reduir la quantitat de treball que realitzaven les cambreres. Aquestes
mesures tenen més problemes per implementar-se i estan en procés de negociacid. Per aixo
s’han elaborat una série de propostes a partir de la informacié subministrada en els grups de tre-
ball i de I'avaluacio de riscos ergonomica. Aquesta avaluacioé recomanava “la introduccio de pau-
ses per a evitar I'aparicio de la fatiga postural”. Li hem fet arribar a ’'empresa que per a la intro-
ducci6 de pauses és necessaria I'eliminacio de tasques, ja que si no s’eliminen tasques aquesta
mesura resulta ineficag perqué obligaria les cambreres a realitzar las mateixes tasques en menys
temps. Per exemple: si haguéssim de realitzar 100 tasques en 60 minuts, la relacié resultant
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suposaria 1,66 tasques per minut, si introduissim dues pauses de 15 minuts en total, s’haurien
de realitzar 100 tasques en 45 minuts, amb una relacié resultant de 2,22 tasques per minut. Aix0
suposaria realitzar el treball amb més pressa encara. La proposta dels delegats consisteix en una
disminucio de les tasques que realitzen les cambreres, cosa que comportaria augmentar la uni-
tat de temps per realitzar les tasques i reduir les situacions de mancanca del lloc de treball de
cambreres. La reduccid de tasques comporta, inexcusablement, la contractacio de personal, els
delegats i delegades elaborem dues propostes:

***1a. Contractacid d’un mosso de planta amb una jornada de 8 hores (480 minuts).

A) Aquest s’encarregaria de la neteja de la terrassa de les habitacions de sortida (aquelles
habitacions que necessiten una neteja més profunda), es netejarien les vidrieres de la
terrassa, aquesta neteja comporta importants riscos musculosquelétics. Per netejar una
terrassa s’esta al voltant de 8 minuts, com que hi ha una mitjana de 50 habitacions de
sortida diaria, aix0 suposaria 460 minuts.

B) Neteja dels passadissos més la neteja de les vidrieres de les terrasses. Aix0 suposaria 10
minuts per passadis i 3,54 minuts per vidriera de sortida. Si diariament treballen 25 cam-
breres i cadascuna d’elles neteja un passadis, tenim 250 minuts; si a més hi ha 50 habi-
tacions de mitjana diaria de sortida les tasques de neteja de vidres suposen 170 minuts.
L'eliminacié d’aquestes dues tasques comportaria 420 minuts.

*** 2a. Contractacio d’'una cambrera de pisos

S’encarregaria de la neteja de tots els vidres una habitacid de sortida

Tasca Temps estimat (minuts)
Portes terrassa 3,54
Mirall capgalera llit 1,22
Mirall front llit 1,10
Mirall armari 1,05
Mirall entrada bany 0,93
Mirall bany 1,41
Total 9,25
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El nombre mitja d’habitacions de sortida diaria és de 50. Aquestes tasques suposarien uns 462
minuts diaris. La jornada laboral esta conformada per 480 minuts per la qual cosa una cambrera
podria realitzar en una jornada les tasques eliminades a les altres cambreres.

Nre. mitja d’habitacions de sortida | Temps de les tasques a eliminar | Minuts totals

20 9,25 462

José M. Oliva Cruz, delegat de prevencio de I’'Hotel Costa Adeje, Mario Pérez Gomez, responsable
de Salut Laboral de FECOHT Canaries, i Ivan Borges Hernandez, assessor técnic-sindical del
Departament de Salut Laboral de Canaries.
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CAL MILLORAR ELS CANALS DE COMUNICACIO 0 UNA NOVA
POLITICA | PROCEDIMENTS DE GESTIO DE PERSONAL PER
AUGMENTAR LA QUALITAT DE LIDERATGE | PESTIMA?

L'empresa pertany al sector de servei d’apats i la seva activitat consisteix en la preparacio de
menjar per servir en els vols. Compta amb uns 150 treballadors i en el sindicat es troben dintre
de la Federacio d’Hostaleria i Comerc de la USMR. La representacio sindical dels treballadors esta
formada per dos sindicats, CCOO i UGT, CCOO hi té la majoria. Aquesta empresa esta participada
per un grup d’empreses amb la mateixa activitat.

El lloc de treball que constitueix el nucli de I'activitat és el de cuina, si bé hi ha altres llocs com
conductors o fregadores que també tenen un pes especific molt important en I'organitzacio. Cal
assenyalar que els principals problemes que s’han manifestat a I’'empresa en general es repro-
dueixen sistematicament en els diferents llocs de treball, a causa de la baixa qualitat del liderat-
ge —no existeixen liders definits i competents— i a I'assumpci6 de tots els poders directius en la
persona del director general. Entenem que aquesta circumstancia no es dona per desconeixement
o falta de planificacio, sind que, ben al contrari, es tracta d’'una estratégia d’aparent descontrol
que garanteix que el poder s’unifiqui en una sola persona i que res s’escapi a aquest poder.

A la cuina la jornada es caracteritza per tenir dos torns, un de mati i un altre de tarda. Es bastant
habitual que en el torn de mati s’avanci I'entrada i en el de tarda s’endarrereixi la sortida de tal
manera que amb aquests dos torns es cobreixen 19 o 20 hores de treball. En el lloc de fregado-
res no s’avanca I’entrada del torn de mati, pero si que s’allarga la sortida en el torn de tarda.

Evidentment, en aquesta situacid és impossible respectar el maxim legal d’hores extres. Davant
la impossibilitat de pagar les hores extraordinaries, I’empresa les camufla en forma de gratifica-
cions especials, plusos i, fins i tot, en espécie. L'estructura del salari és la segiient: salari base +
antiguitat + plus de transport i manutencio + “liberalitats empresarials discrecionals”.

Existeix un acord intern sobre contractacid i estabilitat en I'ocupacié que s’incompleix sistemati-
cament i que, fins i tot, ha arribat als tribunals. Tot i aixi el nombre de treballadors indefinits és
del 75%, la resta son temporals. Dels temporals, aproximadament, un 7% ho son a temps parcial.

Quant a la composicio de la plantilla per sexes, cal assenyalar que al voltant d’'un 60% son dones
i un 40%, homes. Per edats hi ha un 10% de menors de 25 anys, un 70% d’entre 25 i 50 i un
20% de més de 50 anys.

En aquesta empresa la prevencio s’ha organitzat amb un servei de prevenci6 alié amb el qual han
contractat totes les especialitats.
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Resultats de I’avaluacid

Davant de I'alt index de queixes rebut continuament pels representants dels treballadors i treba-
lladores, sobretot en qgiiestions de tracte i falta de respecte, juntament als alts indexs d’absentis-
me en I'empresa, els representants dels treballadors i treballadores plantegen, a la direccio, la
necessitat d’avaluar els riscos psicosocials a través de I'lstas21 (COPSOQ) a la qual cosa I'em-
presa accedeix després de realitzar les consultes pertinents al seu servei de prevencio.

Després de sequir tots els passos en 'aplicacié del métode, es va obtenir I'informe preliminar, en
el qual I'estima i la qualitat de lideratge, entre altres dimensions, van apareixer en la zona més
desfavorable per a salut, mentre que el suport social es trobava en la zona menys desfavorable,
sense dubte com conseqiiéncia del nivell de suport, ajuda i solidaritat que existeix entre els tre-
balladors i treballadores.

Si prenem com a referéncia I’estima, per a la totalitat de la plantilla que ha realitzat el qiiestiona-
ri, podem observar que el 80% de la plantilla es troba en la zona més desfavorable per a la salut,
en la situacid intermedia n’hi ha un 16%, mentre que en la més favorable n’hi ha tnicament un
6%.

El problema de falta d’estima esta present en tots les unitats d’analisis, i es troba entre el 55,5%
dels treballadors en el millor dels casos i el 100% en el pitjor. En el cas de la qualitat de liderat-
ge succeeix una cosa similar, si bé per a aquest factor els percentatges oscil-len entre el 20%
(caps de partida, supervisores, administracio, finances i qualitat) i el 100%. Cal assenyalar que el
percentatge més baix s’obté precisament entre aquells que ostenten algun poder en I'empresa.
En aquest cas el comput global d’aquesta dimensid en tota I'empresa és del 54% de treballadors
en la situacio més desfavorable per a la salut.

Al nostre judici en I'origen del problema hi ha la inexisténcia de qualsevol tipus de politica de per-
sonal. Aix0, entre moltes altres qliestions, afecta el sistema de promoci6 professional.
Historicament en aquesta empresa no ha existit un procediment coherent de promocio professio-
nal i aix0 ha degenerat en una situacio en la qual els comandaments intermedis no compten amb
la capacitacié més elemental per dirigir grups, —ni humanament ni professional. Per suplir aques-
tes deficiéncies, en ocasions, acudeixen a la falta de respecte i a la discriminacio.

Implementacio de mesures

’empresa proposa per solucionar el problema de I'estima, impartir formacié als comandaments
intermedis sobre técniques de comunicacio i I'obertura de canals de comunicaci6 des dels supe-
riors cap als treballadors en els quals es reconeguin les millores obtingudes, tant en I'ambit indi-
vidual com en el general. Aquestes millores es concreten en una série de mesures especifiques,
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com per exemple incloure’n la informacié en les reunions periodiques en cada departament i el
reconeixement o felicitacio individual, mitjancant cartes, i anotacions en I’'expedient. També s’ha
col-locat una bustia de suggeriments, de manera que s’obren canals de comunicacié ascendents
des dels treballadors fins a la direccio, com a reconeixement de la seva professionalitat. El grau
d’implantacié d’aquestes mesures és bastant alt. Aixi mateix I’empresa considera que aquestes
actuacions repercutiran en I'augment de la qualitat de lideratge.

Des del nostre punt de vista aquestes mesures son insuficients. Les nostres propostes intentaven
aprofundir una mica més en I'organitzacio, partint del que, al nostre criteri, és I'origen del pro-
blema: la inexisténcia d’un departament de recursos humans a I'empresa i, evidentment, d’una
politica eficag en aquest sentit. En general, es tracta de definir una nova politica de gestio de per-
sonal i formar els treballadors i superiors per a la implementacié d’aquest canvi.

En relacié a I'estima, entenem que cal implantar una politica d’empresa, per escrit i a tots els
nivells, en la qual la direccié es comprometi a no consentir la falta de respecte cap a cap treba-
llador, transmetre la necessitat que els comandaments reconeguin, amb I'objectiu de motivar a la
plantilla, el treball ben fet, sobretot en situacions especialment complicades, i combatre activa-
ment qualsevol tipus de discriminacio. En aquest sentit I'empresa s’ha compromes a proporcio-
nar un codi de conducta que ja existia, perd que ningu coneix, perqué I'estudii la part social i es
publiqui posteriorment.

Quant a la qualitat de lideratge, en primer lloc plantegem la necessitat que I’empresa respecti els
acords sobre promocid professional amb els representants dels treballadors i que en garanteixen
la participacio, alhora que es planteja la necessitat de renegociar els esmentats acords. Aixo
suposaria racionalitzar els ascensos en funcié dels mérits i la capacitat dels aspirants, cosa que
tindria repercussions directes sobre la qualitat de lideratge. D’altra banda cal esmentar que en
aquesta empresa la qualitat de lideratge esta estretament relacionada amb la falta de claredat de
rol. En aquest sentit, una vegada analitzats els procediments de treball que I'empresa ens pro-
porcioni, és fonamental formar els distints responsables sobre la planificacié del treball que al
costat dels temes de comunicacid i tracte és un dels aspectes sobre els quals s’ha valorat més
negativament els superiors i aprofitar també per intervenir en totes aquelles qgiiestions que esti-
guin mal definides. Considerem que aquesta mala planificacio no és deguda només a la falta de
formacio, sind també a una clara falta de capacitat de decisio o, dit d’una altra manera, un excés
de dependencia de la direccio. La geréncia assumeix tots els poders i ho controla absolutament
tot en I'empresa. Aix0 suposa que, davant de qualsevol problema les distintes jerarquies argu-
mentin que no estan legitimades per solucionar-lo. Per resoldre aixo cal dotar d’un “poder rela-
tiu” els comandaments en funcid de la seva jerarquia, perqueé tinguin autonomia i plena capaci-
tat de resolucio de problemes in sifu —com a minim dels més habituals.
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Finalment estem d’acord en la necessitat d’'una formacio especifica sobre técniques i habilitats
de comunicacio, pero entenem que aquesta formacio si no té en compte I'anterior no servira de
gaire. La formaci6 ha estat acceptada i en breu es posara en marxa.

Entenem que, independentment de les mesures acordades i del seu grau d’implementacid, el fet
d’haver-hi sistematitzat els problemes psicosocials a través de I'lstas21 (COPSOQ) ha estat un
revulsiu, tant per als treballadors com per a I'empresa, ja que per primera vegada hem quantifi-
cat, sistematitzat i posat nom a uns problemes endemics que si bé estaven en la ment de tots,
ningu no era capac de definir de forma precisa. No tenim cap dubte que en I'ambit de la nego-
ciacio hi haura un abans i un després de I'avaluacid de riscos psicosocials.

Miguel Marcos Adéan, secretari de la Seccid Sindical de CCO0) i Manuel Luna Lozano, assessor
tecnic-sindical de la Secretaria de Salut Laboral de la Uni6 Sindical de Madrid Regié de CCOO.
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ADDENDA 3

Negociacio col-lectiva

Es un compte pendent projectar la riquesa dels acords en prevencio de riscos en els convenis
col-lectius, i més si ens referim a riscos psicosocials. En aquest apartat presentem experiéncies
de negociacio col-lectiva estatutaria entorn de la prevencid de riscos psicosocials, tant en la regu-
laci6 del capitol de salut laboral com, de forma transversal, en la regulacié de diversos aspectes
relacionats amb I'organitzacid del treball.
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CONVENI DE SALES DE BINGO D’ALACANT

El Conveni Col-lectiu de Sales de Bingo de la Provincia d’Alacant, en el seu article 38 Seguretat i
Salut, punt 4, diu: “Segons el Projecte 1S-058/2004, financat per la Fundacié Nacional per a la
Prevencid de Riscos Laborals, realitzat per la Confederacioé Espanyola de Joc i els sindicats UGT i
Comissions QObreres, I'avaluacio dels riscos laborals es realitzara segons els criteris que consten
en aquest informe”; el resum de I'esmentat projecte és a I'annex Il del conveni com a informacio.

L'annex en una de les seves parts ressenya que: “Els diversos factors de riscos a avaluar serien
els segiients...”, assenyala, entre d’altres, els de caracter psicosocial, i indica com a factors que
cal considerar: el ritme de treball és molt elevat, no hi ha autonomia, la tasca és monotona, és
repetitiva, no aporta nous coneixements ni requereix afany de superacid, no se’ls consulta ni se’ls
dona participacio, tracte directe amb clients dificils, i el treball és nocturn. L'estudi conclou reco-
manant aquells aspectes sobre els quals caldria actuar i en ressenya, especificament, I'increment
de personal en moments clau, la millor organitzacié de recursos amb actuacio en els torns i els
horaris, el control dels ritmes i de la pressio sobre el treballador o la treballadora. Lestudi és molt
extens i ho és encara més quan descriu els factors de risc i recomana les practiques per evitar-los
com el canvi en 'organitzacio del treball al qual dedica gairebé sis pagines del total de I'annex.

Us haureu adonat que I'annex s’inclou a efectes informatius i que els verbs tindran, seran o I'hi
haura, es reemplacen per podran, seria o I’hi hauria, a més de ressenyar que I'estudi és reflex de
la situacié nacional i que no respon a la situacio del sector a la provincia d’Alacant cosa que és
una situacio sense sentit. La problematica, en materia de prevencid, amb la qual s’enfronten els
treballadors i treballadores del sector de bingo no és semblant, sin6 la mateixa en tot el territori
nacional.

Cal assenyalar que I'exigéncia d’avaluar i prevenir atenent als criteris assenyalats en 'informe
s'inclou com una matéria reivindicativa menor, enfront d’altres reivindicacions de major importan-
cia economica posades sobre la taula per la part social.

Lempresariat, després de tres o quatre reunions de negociacid, en I'anim i convencuts que no
estaven obligats a complir 'annexat al conveni provincial, van decidir que, en realitat, seguirien
amb les practiques preventives tal com feien i tal com entenien la prevencid, i no van dubtar a
incloure-ho a canvi que la reivindicacio salarial disminuis. La rentncia a aquest increment sala-
rial, per a un col-lectiu de treballadors i treballadores els salaris dels quals no destaquen precisa-
ment per la seva quantitat, demostra la seva sensibilitat i la importancia que donen a la preven-
cid, en contra de la insensibilitat i reticencies de I'empresariat a I’hora d’aplicar les mesures
necessaries per a una prevencio eficag. La inclusio dels aspectes preventius en el conveni va ser
un pas important per al desbloqueig de la negociacio. A més, finalment, es va aconseguir incre-
mentar també el salari basi d’aquelles categories que tenien els salaris més baixos.
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Per desgracia hem de reconeixer que I'estipulat en el conveni no es compleix. Fins a on arriba la
nostra informacio, no s’estan avaluant els riscos de caracter psicosocial i, com que no s’ha rea-
litzat el que és necessari per a la constatacid que existeix la possibilitat d’emmalaltir en el lloc de
treball, no s’ha previst cap mesura preventiva, que els elimini, els redueixi o els controli. Si s'im-
plementa algun canvi en I'organitzacio del treball, aquest es realitza més per demanda del client
que per millorar les condicions de treball i salut del treballador.

La dificultat principal per a un compliment efectiu de tot el relacionat amb la prevencio és que
I'empresariat no reconeix la sinistralitat laboral. Malgrat aix0, els nostres delegats i delegades,
davant de la postura tancada de la patronal que no vol recongixer els riscos de caracter psicoso-
cial i la seva negativa a complir I'estipulat en el conveni, segueixen reivindicant I’avaluacio del risc
psicosocial.

A la Federacio estem immersos en continues campanyes de sensibilitzacio i conscienciacid diri-
gides als treballadors i treballadores i als nostres delegats i delegades. En el futur, si 'empresa-
riat persisteix en la seva postura, recomanarem la denuncia pertinent davant de I'autoritat labo-
ral competent d’una forma massiva i sense perjudici de les que estan ja interposades.

Alberto Sanchez Hernandez , secretari federal de Salut Laboral, FECOHT CCOO.
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CONVENI COL-LECTIU PROVINCIAL D’HOSTALERIA DE TENERIFE
(2005-2008)

L’actual Conveni Col-lectiu Provincial d’Hostaleria de Tenerife és el tercer signat per CCOO, i afec-
ta a tots els treballadors del sector de les illes Tenerife, La Gomera, La Palma i El Hierro. Té una
vigéncia de quatre anys (2005- 2008). Les parts signants som, per la representacio dels treballa-
dors i treballadores: la Federacio Canaria de Comer¢ Hostaleria i Turisme de Comissions Obreres
(FECOHT-CCOO Canaries) i la Federacio Provincial de Comerg, Hostaleria i Joc d’UGT; i per la part
empresarial: la Federaciéo Empresarial de Turisme de Santa Cruz de Tenerife, de la qual son socis
I’Associacié Hotelera o Extrahotelera de Tenerife, La Palma, La Gomera i el Hierro (ASHOTEL),
I’Associacié Empresarial Provincial de Restaurants, Cafeteries, Bars i Similars de Santa Cruz de
Tenerife (AEPRECA) i I'Associacio d’Empresaris d’Hostaleria de Tenerife (AEHT); I’Associacio
Canaria d’Empreses d’Oci i Restauracié (ACEOR); la Federacié Empresarial d’Hostaleria, Oci i
Serveis (FECAQ); la Federacid6 Empresarial d’Hostaleria Turisme de Canaries (FEHTUR) i
I'’Associacio d’Empresaris Hotelers i Comerciants afins de Tenerife (AEHCATE).

Processos de negociacio i resultats

La Federacié Canaria de Comerg Hostaleria i Turisme de Comissions Obreres ha insistit durant els
diferents periodes de negociacio, som majoria a la Comissié Negociadora, a incloure en el Conveni
tot allo relatiu a I'aplicacio de la Llei de prevencio de riscos i fomentar la participacio de la RLT.
Aixi constituim la primera Comissid Paritaria de Salut Laboral I’'any 2004, a la qual s’atorgaven les
competéncies definides a I'article 35.4 de la LPRL (delegats provincials sectorials de Salut
Laboral), sempre amb els impediments de la patronal perqué funcionés de forma efectiva, perd
donant forma a les nostres futures reivindicacions de comengar a tractar, en el seu si, temes com
els ritmes de treball i I'ergonomia.

En la negociacio del Conveni (2005-2008) vigent, CCOO reprén el tema, ja que en el conveni ante-
rior no es va avancar gaire, malgrat ser tots conscients de la problematica. En aquesta nova nego-
ciacio i dintre de les nostres propostes, hi havia la d’incloure en totes les avaluacions de riscos
I'obligatorietat de realitzar les avaluacions ergondmiques, aixi com dels factors psicosocials,
especialment en tot allo relatiu als ritmes de treball. Aquests aspectes van centrar les nostres
principals reivindicacions en el nou Conveni. Després d’unes dures negociacions aconseguim,
gracies a la nostra majoria i forca en el sector (1.870 delegats i delegades a I'hostaleria i 14.415
afiliats i afiliades a Canaries), introduir de manera clara i concisa (article 37 del Conveni) I'am-
pliacid de les funcions de la Comissio Sectorial de Salut Laboral i que, en el si d’aquesta Comissio,
les parts negociin els criteris i les metodologies que haurien d’aplicar-se per realitzar les avalua-
cions. Les patronals van pretendre la redaccio d’un article el més aseptic possible, perque els
seus associats no els desautoritzessin, a causa de la transcendéncia i de les pors que els gene-
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rava la seva aplicacio i el seu desenvolupament posterior. La patronal és conscient que I'actual
organitzacio del treball perjudica la salut i que per esmenar-ho ha de contractar més plantilla.

Després de la signatura del Conveni, vam posar en marxa en les empreses del sector allo esta-
blert en matéria de seguretat i salut laboral i vam insistir en la posada en marxa de les avalua-
cions d’ergonomia, ritmes de treball i factors psicosocials, per al qual necessitavem establir una
metodologia valida i fiable i promoure una prevencid eficac, en uns camps, el de I'ergonomia i la
psicologia, en els quals la invencid poc professional de meétodes és I’habitual. Aquest va ser el
nostre principal cavall de batalla.

Després de multiples intents en les empreses i de reiterades negatives i dilacions per part dels
serveis de prevencid i I'empresariat, vam decidir actuar en I'ambit provincial, en lloc de treballar
empresa per empresa. Realitzem una peticid des de Comissions Obreres a la patronal, en la res-
senyada Comissio Paritaria, perquée es designin técnics per ambdues parts i que siguin aquests
els que estableixin la metodologia i eines per a la posada en marxa d’aquests estudis en totes les
empreses. No hi va haver problemes de designacio i aquests técnics es van reunir amb els objec-
tius ben clars pero van tenir multiples desencontres, atés que les patronals van donar instruccions
als seus técnics de dinamitar la possibilitat d’un acord. Vam haver d’escoltar que era impossible
fer les esmentades avaluacions, ja que no existien metodologies i s’havien d’inventar, i tots els
esforgos per la part empresarial van anar encaminats a proposar la invencio d’una nova metodo-
logia i de pas dilatar en el temps la posada en marxa de I'acordat.

Després de comprovar que en aquesta taula de técnics no es donaven les condicions per a
avancar, CCOO es veu obligada a reunir als seus delegats i delegades per aprovar la convocato-
ria d’'una vaga en el sector d’hostaleria en la provincia de Tenerife. La vaga és aprovada per una-
nimitat pels nostres delegats i delegades, les treballadores de pis ens traslladen la intenci6 d’u-
nir-se també a la vaga per fer-nos costat. La vaga es convoca el desembre de 2005, per a tot
Canaries, per0 en un acte de responsabilitat, la patronal de la provincia de Tenerife accepta les
reivindicacions plantejades pel sindicat. A la provincia de Las Palmas, la Federacié d’Empresaris
d’Hostaleria i Turisme, patronal majoritaria, es nega a arribar a un acord i CCOO sol-licita que el
Govern Autonom designi un mediador. Es nomena a José Carlos Mauricio, conseller d’Economia i
Hisenda del Govern de Canaries, que insta la patronal a arribar a un acord, a causa de la reper-
cussio que tindria el conflicte a Europa i en temporada alta. La patronal fa cas omis i manté la
seva desrad malgrat I'existéncia d’informes sol-licitats per CCOO a la Inspeccid de Treball que ens
donen la ra6 en tots els aspectes plantejats. Davant d’aquesta situacio, el 31 de desembre vam
fer una vaga que va tenir un seguiment del 70%.

Després de I'anunci de vaga, la patronal de la provincia de Tenerife i en la Comissio Paritaria de

16 de desembre de 2005, es pacta per fi i es deixa clar d’una vegada per sempre, I'obligacio de
mesurar els ritmes de treball i de realitzar I'avaluacio ergondmica i psicosocial per al lloc de tre-
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ball de cambrera de pis. Aixi mateix, es concreta que les avaluacions es realitzaran amb meétodes
avalats per I'lnstitut Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball i s’acorda que la carrega de tre-
ball s’analitzara peridodicament en el si del Comité de Seguretat i Salut i es lliuraran els comuni-
cats de treball als delegats i delegades de prevencid per al seu sequiment, a fi de comprovar que,
efectivament, es dona compliment quotidia al pla de prevencio. Les actes d’aquests acords es
registren, sempre, com una part del conveni col-lectiu a la Direccid Territorial de Treball perqueé es
publiquin al Butlleti Oficial de la Provincia de Santa Cruz de Tenerife. Es poden veure a:
www.fcchtccoocanarias.org.html.

Els resultats assolits son molt positius ja que s’aconsegueix per fi supeditar la produccid a la salut
tant en el paper com en la practica. Segons les nostres informacions a les empreses s’estan apli-
cant els acords.

Amb tot, ens segueix preocupant especialment la manipulacio de resultats de les avaluacions rea-
litzada pels serveis de prevencio, que en la majoria de casos, per no dir sempre, son les mutues
d’accidents de treball i que son els que més obstacles i traves han posat, seguint clarament les
instruccions de les empreses, maquillant de forma flagrant els resultats i la seva interpretacio.
Hem hagut de discutir en molts casos qiiestions que estaven definides clarament en la Llei de
prevencio de riscos laborals i en els reglaments que I'acompanyen. Cal esmentar també que es
van realitzar, des de CCOO, les consultes oportunes sobre el tema a la Inspeccio de Treball de les
dues Provincies que ens ha donat la rad en ambdds casos i malgrat que el Gabinet Canari de
Seguretat i Salut també va ser consultat, no es “va mullar” gaire.

Cal fer esment especial a la sensibilitat d’alguns dels integrants de la part empresarial a la Taula
Negociadora, que quan traslladaven aquestes questions als seus associats no eren rebudes de
bon grau i els creaven algun contratemps a causa de com n’eren, d’especials, algunes de les per-
sones empresaries i representats, fins i tot els van arribar a amenacar amb sortir de la unitat
empresarial per dificultar, en el futur, les negociacions de futurs convenis amb els sindicats.

Finalment, volem plantejar que aquesta mateixa lluita s’ha dut a terme i gairebé en els mateixos
termes per al conveni provincial de Las Palmas i s’han obtingut els mateixos resultats positius.

Francisco Javier Fernandez Martin, secretari de Formacio i Ocupacié de la FECOHT- CCOO

Canaries, membre de la Comissio Negociadora del Conveni i assessor de la Comissio Paritaria del
mateix Conveni.
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XV CONVENI GENERAL DE LA INDUSTRIA QUIMICA

EI XV Conveni de la Industria Quimica constitueix un conveni amb un ambit d’aplicacié geografic
sectorial estatal i un ambit d’aplicacié funcional corresponent als diversos subsectors de la
industria quimica. Ha estat subscrit d’'una part per la Federaci6 Empresarial de la Industria
Quimica Espanyola (Feique) en representacio de les empreses del sector i d’una altra pels sindi-
cats FITEQA-CCOO i FIA-UGT en representacio del col-lectiu laboral afectat. La seva vigencia és
del 14 de juliol de 2007 al 31 de desembre de 2009, amb independéncia de la retroactivitat dels
seus efectes economics a I'1 de gener de 2007. Es pot consultar a:
http:\www.fitega.ccoo.€és.Inds.Quimicas.pdf

Els resultats aconseguits en el XV CGIQ quant a la regulacio de formules d’intervenci6 enfront dels
riscos psicosocials suposen un pas més en la participacio activa en el desenvolupament de I'es-
tratégia sindical d’Istas i la CS CCOO per a situar-nos en unes millors condicions per abordar la
historica reivindicacié del moviment obrer d’intervenir sobre I'organitzacio del treball. En el marc
d’aquest objectiu, el XV CGIQ ha incorporat tres propostes basiques convertides en eixos de tre-
ball de la federacié en nom de la consecuci6 d’una organitzacié del treball més saludable, justa i
democratica i que consisteixen en:

a) El desenvolupament d’un tractament transversal dels riscos psicosocials al llarg dels
diversos capitols del XV CGIQ.

b) La incorporaci6 de previsions especifiques relatives als riscos psicosocials en el capitol
IX de Seguretat i Salut Laboral.

¢) La consecucié d’'una ordenacio del temps de treball més saludable a partir de les pro-
postes recollides en el capitol VI sobre Temps de Treball i part del capitol VIl sobre
Llicencies i Excedencies.

Procés sindical

L'inici d’un treball conjunt entre accio sindical i salut laboral per a la consecucié d’aquest objec-
tiu va ser a finals de I’any 2003, quan vam situar en les nostres iniciatives i propostes sindicals
la necessitat d’abordar la prevenci6 de riscos psicosocials, vam participar, primer, en els distints
espais de difusié que s’organitzaven des d’Istas i d’HIGIA (Departament de Salut Laboral de la
CONC) i, després, vam realitzar accions a la propia federacid i vam incorporar centres de treball
a les experiéncies I'objectiu de les quals era definir I'estratégia sindical enfront dels riscos psico-
socials.

Aquests primers treballs ens van permetre col-locar en la negociacié col-lectiva del CGIQ de I'any

2004 les primeres propostes per situar I'obligatorietat d’avaluar els riscos psicosocials en el capi-
tol de salut laboral. Malgrat que els resultats d’aquella negociacio van ser infims, es va introduir
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una frase per la qual s’establia que: “1.6. Es prendran en consideracié amb finalitat preventiva els
factors de risc derivats de I'organitzacid i ordenacio del treball”.

En els anys segiients les accions es van traduir en I'elaboracié d’una circular annexa als criteris
de negociacio col-lectiva de I'any 2005, que situava les propostes sindicals en relacié amb els ris-
cos psicosocials i la seva estreta vinculacio amb I'organitzacio del treball i la salut, i en la incor-
poracid, en els criteris de negociacio col-lectiva de FITEQA-CCOO del 2006, d’un conjunt de pro-
postes relatives a criteris sindicals desenvolupats per les estratégies orientades per Istas i els pri-
mers resultats de les experiéncies de les empreses pilot.

Finalment, els resultats aconseguits en el XV CGIQ quant a la regulaci6 de formules d’intervencio
enfront dels riscos psicosocials responen a I'aposta de situar I'organitzacio del treball, salut i ris-
cos laborals psicosocials en la negociacio col-lectiva recollida en els criteris de negociacio col-lec-
tiva de I'any 2007 fruit d’un treball més profund sobre el CGIQ entre la part negociadora, I'lstas
i el CERES-CONC.

Resultats aconsequits en la negociacio

Els resultats aconseguits en les tres propostes fruit de la recent negociacié del XV CGIQ poden
resumir-se en els segiients continguts:

A) El tractament transversal dels riscos psicosocials al llarg dels diversos capitols del XV CGIQ.

Amb la finalitat d’evitar un model sidecar quant al tractament dels riscos psicosocials, el XV CGIQ
ha fet transversals les mesures d’intervencid sobre I'organitzacio del treball des d’una perspecti-
va de salut laboral al llarg de tots els seus capitols —més enlla de les previsions contingudes en
el capitol de Seguretat i Salut Laboral (veure punt B)— amb I'objectiu de reduir o eliminar, en ori-
gen, els riscos que se’n deriven. Fruit d’aquesta exigencia, a més dels continguts esmentats en
I'apartat ¢ sobre el temps de treball i la seva ordenacid, poden remarcar-se les segiients aporta-
cions:

Capitol II. Organitzacio del Treball

- Partint del reconeixement que les caracteristiques relatives a I'organitzacid i ordenacio del
treball poden influir en la magnitud dels riscos als quals esta exposat el treballador o treba-
lladora, s’ha recollit en el marc de la definicid de I'organitzacio del treball I'obligacié empre-
sarial de garantir la seguretat i la salut de les persones treballadores en tots els aspectes rela-
cionats amb les condicions de treball. Tot aix0 sota el principi de la prevencio integrada, ins-
trumentalitzada a través del pla de prevencid de riscos laborals i els instruments per a la seva
gestio i aplicacio (avaluacio de riscos, planificacié de I'activitat preventiva). Amb aix0 s’esta-
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bleixen les bases normatives necessaries obligacionalment per fer transversal el tractament
dels riscos derivats de I'organitzacio del treball al llarg de tot el conveni col-lectiu.

- Lexigéncia d’avaluacio de riscos prévia a la modificacié de condicions de treball causada per
canvis en la seva organitzacio, la introduccio de noves tecnologies o els canvis en els siste-
mes de rendiment. L'actualitzacié de I'avaluacid de riscos davant de la implantacié d’un nou
sistema de rendiments.

- Lestabliment de dret de consulta dels representants dels treballadors respecte a les conse-
quiencies de la introduccio de noves tecnologies en I'organitzacid del treball.

- Pel que fa al teletreball: la incorporaci6 de drets d’informaci6 de cara al teletreballador o tele-
treballadora, la introduccié de I'acord individual de teletreball i la necessitat de prevenir I'ai-
llament del treballador.

Capitol lll. Politica d’ocupacio

- Exigéncia de criteris de seleccid neutres i objectius en les condicions de contractacio en fun-
cid del genere i establiment d’accions positives.

- Implementacid de les regles de limitacio respecte a I'encadenacio de contractes temporals en
pro de I'estabilitat en I'ocupacio.

- Previ analisi entre empresa i representants dels treballadors i treballadores, possibilitat de
convertir en ocupacio fixa determinades hores extraordinaries.

- Limitacions i controls respecte a les mesures de flexibilitat addicionals en I’organitzacié del
treball en pro de I'estabilitat en I'ocupacid: a) Limitacié de la posada en practica de mesures
de flexibilitat relatives al temps de treball en funcid de I'assoliment d’un elevat index de fixe-
sa en la plantilla. b) Limitacions quant a la formula de calcul dels indexs d’estabilitat. c)
Control col-lectiu respecte a la posada en practica de mesures de flexibilitat addicionals basat
en la inclusié de drets de participacid. d) Introducci6 de drets individuals enfront de la intro-
duccid de mesures de flexibilitat.

- Limitacions quant a la subcontractacio d’activitats amb la finalitat d’evitar irregularitats i desi-
gualtats.
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Capitol IV. Classificacio professional, mobilitat funcional i geografica,
modificacié substancial de les condicions de treball

- Inclusi6 de limitacions per al cas de la mobilitat funcional ordinaria i extraordinaria (tempo-
rals, causals i en funcid de drets constitucionals).

- Inclusié de la mobilitat funcional per decisio de la treballadora victima de la violencia de
genere.

Capitol V. Politica salarial
- Regles per evitar situacions de frau quant als salaris de nou ingrés.
Capitol VII. Llicéncies i excedéncies

- Al'marge de la regulacié de llicéncies i reduccions de jornada —que es fan a I'apartat ¢)— s’hi
inclouen els segiients continguts:

Actualitzar les possibilitats de conciliacio de la vida personal, laboral i familiar respecte a diver-
ses suspensions contractuals i situacions d’excedencia. Recollir la clausula final de garantia res-
pecte a la intangibilitat dels drets laborals del treballador o treballadora en cas d’exercici de les
anteriors situacions suspensives.

Capitol VIII. Regim disciplinari

- Exigéncia de procediment sumari, i participat pels representants dels treballadors, com a
garantia addicional en cas de sancié al treballador perqué hagi comés una infraccio molt
greu.

Capitol XIlI. Drets sindicals

- Actualitzacio dels drets de participacio dels representants dels treballadors i treballadores en
matéria d’igualtat de tracte i oportunitats i subcontractacio.

- Desenvolupament de la garantia formal de I'expedient contradictori, com a successio logica,
coherent, sumaria i ordenada de les actuacions participades pels representants dels treballa-
dors, amb I'objectiu de racionalitzar i reconduir a parametres objectius I’exercici de les facul-
tats disciplinaries de I’empresari amb la finalitat d’evitar tot tipus de discrecionalitat o arbi-
trarietat en el seu exercici.
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Capitol XIII. Formacio

Incorporacid d’accions positives respecte a I’accés a la formacié de determinats col-lectius.
Garantia d’igualtat de tracte i d’oportunitats en la incorporacio a la formacio de treballadors i
treballadores amb major dificultat d’accedir-hi.

Capitol XVI. Igualtat d’oportunitats

Implementaci6 i millora del deure de negociar mesures dirigides a promoure la igualtat de
tracte i d’oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral o, en el seu cas, plans d’igual-
tat,

Incorporacid de nous objectius sectorials per a la consecucid de la igualtat de tracte i opor-
tunitats.

B) L'existéncia de previsions especifiques relatives als riscos psicosocials en el capitol IX de
Seguretat i Salut Laboral.

La intervencié sobre 'organitzacié del treball des d’una perspectiva de salut laboral afrontant els
riscos psicosocials també compta amb noves previsions en el capitol IX de Seguretat i Salut
Laboral del XV CGIQ que complementen els continguts recollits al respecte del XIV CGIQ.

Destaca especialment el reforg del principi preventiu relatiu la consideracio dels riscos labo-
rals relacionats amb I'organitzaci6 del treball, a través de I'esment a la referéncia legal en la
LPRL en la qual aquests queden compresos com a objecte d’intervencid per part de I'empre-
sari.

Amb base al mandat contingut en la legislacié (LPRL) com a argument de reforg, el XV CGIQ
desenvolupa I'esquema d’intervencio sobre els riscos derivats de I'organitzacié del treball,
recordant els principis i obligacions especifiques empresarials que han de complir-se davant
d’aquests riscos: “Han de ser evitats, tenint en compte I'obligacio de combatre’ls en origen, i
els que no puguin evitar-se han d’avaluar-se i, en el seu cas, ser objecte d’intervencio pre-
ventiva”. Amb aquestes previsions el XV XGIQ recull i sistematitza I'esquema d’intervencio
establert per la LPRL en els seus articles 4.7.d), 14.2, 15.1.a), 1.b) i 1.c).

La necessitat d’intervenir sobre I'organitzacio del treball també esta acompanyada del reforg
del dret a la protecci6 dels treballadors en matéria de seguretat i salut. Aquest reforg s’ha pro-
duit: 1) exigint que la proteccio sigui eficag en sintonia amb I'establert a I'article 14.1 de la
LPRL; 2) incloent de forma expressa I'obligacio de seguretat de I'empresari en els mateixos
termes que I'article 14.2 LPLR, que implica atendre “tots els aspectes relacionats amb el tre-
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ball”, esment aquest que recalca I'amplitud de I'obligacio, que comprén d’altres, aspectes
relacionats amb I'organitzacio del treball.

- Finalment, també ha de destacar-se la inclusi6 d’una referéncia expressa als riscos psicoso-
cials en un context que els relaciona amb els riscos laborals derivats de I'organitzacio6 del tre-
ball, i estableix I'obligaci6 d’avaluar-los i, en el seu cas, intervencio preventiva, perque s’evi-
tin i es combatin en el seu origen.

Les altres noves contribucions del recent XV CGIQ que incideixen en I'organitzacio del treball des
d’una perspectiva de salut laboral poden resumir-se en les segiients:

a) Desenvolupament del pla de prevencid, I'avaluaci6 inicial de riscos laborals i la planifica-
cié de I'activitat preventiva.

b) Millora de la redacci6 del concepte i dinamica de I’avaluacid inicial de riscos laborals, aixi
com del model d’intervencié a seguir després de I'avaluacio de riscos laborals: principis
preventius a seguir, estructuracid i contingut de la planificacio de I'activitat preventiva.

c) Millora quant a la redacci6 del dret del Comité de Seguretat i Salut a ser informat res-
pecte de totes aquelles decisions relatives a la tecnologia i I'organitzacio del treball que
tinguin repercussid sobre la salut fisica i mental del treballador i treballadora.

d) Millora de les condicions d’operativitat del Comite Mixt de Seguretat i Salut
Interempreses.

C) La consecucié d’una ordenacio del temps de treball més saludable a partir de les propos-
tes incorporades als capitol VI sobre Temps de Treball i al VIl de Llicéncies i excedéncies.

- S’han introduit mecanismes de control i compensacio per evitar o reduir els riscos laborals
associats a les formules existents en el CGIQ d’ordenacio, distribucid i modificacio del temps
de treball, incorporant mesures de correccid enfront de les altes exigencies quantitatives
(temps i quantitat de treball), baix control sobre els temps de treball (influencia sobre I'hora-
ri, pauses, vacances, permisos), alta inseguretat relativa al temps de treball (canvi de condi-
cions de treball contra la voluntat del treballador o treballadora), alta doble preséncia (exigén-
cies sincroniques del treball assalariat i domestic i familiar), baixa estima (tracte just, reco-
neixement), entre unes altres. Aquests mecanismes i mesures es resumeixen en els segilents:

a) Consideracio dels drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral en el moment

d’acordar amb els representants dels treballadors i treballadores la flexibilitat individual
sobre horaris de sortida i entrada.
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b) Establir la participacio dels representants dels treballadors en la distribucié irregular del
calendari.

c) En relacié a I'horari flexible de 100 hores ordinaries anuals de jornada o horari flexible
regulat en el CGIQ, s’estableix la compensacio exclusiva per descans i que aquest aug-
menti 1 hora per als casos de major utilitzacid de la capacitat productiva i treball en caps
de setmana i festius.

d) Establiment d’'una borsa individual de temps disponible amb fonament a les segiients
bases conceptuals:

De la mateixa manera que el CGIQ possibilita a 'empresari la posada en practica de mesures de
flexibilitat empresarial de la ma d’obra relacionades amb I'ordenacio del temps de treball, la intro-
duccid de la borsa individual de temps disponible pretén situar en mans del treballador la matei-
xa capacitat de decisio, amb algunes cauteles i limitacions, respecte a la gestio flexible de les
seves hores de compensacio individuals resultants de la gestio flexible del temps de treball per
part de I'empresari.

Aquesta doble consideraci6 de la flexibilitat quant a la gestio del temps de treball, prevista des del
punt de vista dels dos subjectes implicats en el contracte de treball, reequilibra juridicament les
posicions en aquest marc i posa en primer lloc el valor social del temps de treball, garantint que
es redueixin les exposicions nocives per a la salut derivades de I'Us flexible del temps de treball,
quan redueix les situacions de baix control sobre els temps de treball, I’alta inseguretat o la doble
preséncia i la baixa estima. La inclusio de I'actual regulacio de la borsa individual de temps dis-
ponible en el CGIQ suposa una manifestacié concreta de la necessitat d’intervenir d’acord a la
LPRL enfront dels riscos laborals relacionats amb I'organitzacio del treball, que indirectament
porta aparellat un major esforc de planificacio i racionalitzacio de les mesures de flexibilitat rela-
cionades amb I'ordenacid del temps de treball que vulgui posar en practica I'empresa.

Partint d’aquestes bases s’estableix un dret del treballador a gaudir individualment d’aquestes
hores a partir de la regulacio col-lectiva dels criteris que es transformen en el segiient reégim juri-
dic:

1) Definicio clara i explicita del tipus d’hores que formen la borsa individual (totes les hores
de descans obligatori que regula el CGIQ: derivades de recuperacio, de compensacions
per hores flexibles, hores extraordinaries i prolongacions de jornada).

2) Condicions generals d’exercici del dret:

a) Causes: necessitats de caracter personal i familiar.
b) Forma de gaudir el periode descans compensatori: per dies complets.
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c) Fixacio del periode de gaudi: preferentment per acord entre treballadors i treballado-
res i empresa. En cas de desacord, en les dates assenyalades pel treballador o tre-
balladora avisant préviament amb 7 dies d’antelacio.

d) Condicions d’exercici del dret en el temps d’acord al moment de generacid d’aques-
tes hores.

3) Garanties i limitacions especifiques respecte a les condicions d’exercici del dret:
a) Garanties: respecte del principi d’igualtat i no discriminacio. Inclusid expressa dels
treballadors amb contracte de durada determinada amb la finalitat de garantir el prin-
cipi d’igualtat i no-discriminacio (article 14).
b) Limitacions: impossibilitat d’acumular els dies o hores de gaudi del descans com-
pensatori amb els ponts i les vacances en cas de desacord amb I'empresari quant a
la fixacio d’aquest periode.

4) Establiment d’una gestio de la borsa, participada pels representants dels treballadors:

Drets d’informacid: notificacio de I'empresa als representants dels treballadors i treballadores
sobre les borses individuals de temps disponible i la seva utilitzacié amb caracter anual. En el cas
que en I'empresa es tinguin pactats dies de lliure disposicio o en sorgeixin de I'elaboracio del
calendari laboral anual, aquests passaran a formar part de la borsa, per ser gaudits individual-
ment, tret que per acord es pacti el gaudi col-lectiu de tots o d’'una part dels dies.

a) Regulacid del plus per torns en els processos de torns distints del procés continu.

b) Incorporacié de nous suposits de llicéncies que afavoreixen la conciliacio de la vida per-
sonal, familiar i laboral.

c) Formula alternativa al gaudi del dret a reduccid de jornada en cas de lactancia mitjancant
la possibilitat d’acumular-la.

Les diferéncies entre les propostes contingudes en la plataforma reivindicativa inicial i els resul-
tats efectivament aconseguits en les tres propostes basiques anteriorment esmentades, en pro
d’una prevencio en origen feta des de I'estructuracid d’una organitzacid del treball més saluda-
ble, justa i democratica, s’han de contextualitzar en el marc de la dinamica de tot procés nego-
ciador. Laltre aspecte, la necessitat d’aconseguir un equilibri entre les tres propostes anterior-
ment comentades i les altres incloses en la plataforma (com ara I’actualitzacio del text del con-
veni col-lectiu a les dltimes i importants reformes en materia d’igualtat de tracte i oportunitats,
prevencio de riscos laborals, subcontractacio, contractacid temporal, etc.), o les profundes
diferencies existents respecte als diversos interessos prioritaris posats sobre la taula per la patro-
nal del sector (com ara la vigéncia del conveni, les formules de flexibilitat, els indexs d’estabili-
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tat, I'absentisme, I’'ampliacio de jornada, la compensacid per la rotacid en els torns, etc.) i la pro-
pia oposicio patronal als objectius de la plataforma sindical, son factors que han incidit de forma
directa en els resultats aconseguits respecte a la consecucio del nostre objectiu.

Cal destacar, finalment, que la designacio en els moments finals del procés negociador de diver-
ses comissions tecniques (en materia de seguretat i salut, medi ambient i pla sectorial d’igualtat)
va incidir de forma fonamental en I’equilibri final d’interessos aconseguit en el XV CGIQ.

Jorge Moraleda Daza, membre de la Comissio Negociadora del XV CGIQ, i Ignasi Areal Calama,
assessor tecnic-sindical de Salut Laboral de FITEQA Catalunya.
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