a D

g B‘O éﬂ"é)’v t37

N2 37 FEBRERO 2020 CIG - GABINETE TECNICO CONFEDERAL DE SAUDE LABORAL www.cigsaudelaboral.org

SUMARIO

INFORMACION/ANALISIS

ENTRA EN VIGOR EL REGLAMENTO
SOBRE LOS PLANES DE IGUALDAD EN LAS
EMPRESAS

Entra en vigor el

reglamento
sobre los

Gabinete Técnico Confederal de Saude Laboral

INFORMACION

LA PREVENCION DEL ESTRES EN EL
TRABAJO: LISTA DE PUNTOS DE
COMPROBACION

Gabinete Técnico Confederal de Saude Laboral

planes
de
igualdad

en las empresas

INFORMACION/OPINION

SINIESTRALIDAD LABORAL GRAVE Y
MORTAL EN GALICIA. Origen y delimitacion
de causas. CIG

Gabinete Técnico Confederal de Saude Laboral

COLABORACION
BIOMECANICA E INDUSTRIA 4.0

Xavier Alfonso Cornes. Director Técnico de UMANA

GABINETE TECNICO CONFEDERAL DE
SAUDE LABORAL-CIG

SINTESIS DE ACTIVIDAD 2020

Gabinete Técnico Confederal de Saude Laboral

EDITA: Gabinete Técnico Confederal de Satide Laboral FINANCIADO POR: COD. ACCION: PTE ASIGNACION

Y SEGURIDAD SOCIAL DE RIESGOS

FUNDACION

</ ® GOBIERNO MINISTERIO ESTATAL PARA

'Q DE ESPANA DE TRABAJO, MIGRACIONES LA PREVENCION 1
LABORALES FSP Confederacion Intersindical 632cgn



Entra en vigor el reglamento sobre los planes de

igualdad en las empresas

a normativa estd vigente para los nuevos planes que se elaboren y los que ya exis-

tan deben actualizarse cuando tenga lugar su revision, pero siempre como maximo

en un plazo de doce meses. Las empresas de mds de 150 trabajadores/as que no

tengan planes de igualdad se enfrentan a multas.

Como es sabido, el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
incorporé cambios muy significativos en la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva entre mujeres y hombres, en mate-

ria de planes de igualdad:

Novedades derivadas de este desarrollo legisla-

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre. Se
regula el desarrollo reglamentario de los planes
de igualdad, asi como su diagnéstico, incluidas
las obligaciones de registro, depdsito y acceso,
conforme a lo previsto en la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efecti-
va de mujeres y hombres y en las previsiones
contenidas en los arts. 17.5 y 85.2 del Estatuto
de los Trabajadores, todo eso sin perjuicio de
las disposiciones que establezcan al respecto los
convenios colectivos, dentro del ambito de sus

competencias.

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo. Tras
las modificaciones normativas realizadas por el

citado Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,

de medidas urgentes para garantia de la igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion, sobre el
art. 45 de la LOI, se produjo una ampliacién
generalizada en la obligacion de implantaciéon
de un Plan de Igualdad a las empresas con mas
de 50 trabajadores -dentro de un periodo tran-
sitorio de tres afios a contar desde el 7 de mar-
zo de 2019- frente a las de mds de doscientos
cincuenta fijada con anterioridad. (art. 85 ET;

arts. 45-49 LOl y art. 1y DT 122 RD-ley 6/2019).

El real decreto 901/2020, de 13 de octubre se
articula alrededor de cuatro capitulos, doce
articulos, cuatro disposiciones adicionales, una
disposicion transitoria Unica y tres disposiciones

finales.




Concepto de plan de igualdad y para qué se

elabora

Los planes de igualdad, ya sean de caracter
obligatorio o voluntario, constituyen un con-
junto ordenado de medidas adoptadas des-
pués de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminaciéon por
razon de sexo (arts. 85 ET; 45-49 LOI y 9 Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre).

Partiendo de la definicidn aportada por el art.
46.1 de la LOI, los planes de igualdad preten-
den establecer en las organizaciones la igual-
dad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres mediante la erradicacion de cualquier
tipo de desigualdad o discriminacion que por
razon de sexo pueda existir en una empresa,
para lo cual se hace necesario definir, englo-
bar, especificar y analizar un conjunto de obje-
tivos, medidas y acciones, planificadas para

alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres.
éPara qué se elabora el plan de igualdad?

Las empresas mediante la elaboracién de un
plan de igualdad refuerzan su compromiso en
la eliminacion de la discriminacién entre muje-
res y hombres y en la promocion de la igual-
dad, dentro del cumplimiento del principio
constitucional de igualdad de oportunidades

entre las personas de ambos sexos.

Los motivos para la elaboracién del plan coin-

ciden con los principios de actuacion en mate-

ria de igualdad, como son:

Confederacion Intersindical Galega

a) La busqueda y la eliminacién absoluta de

las discriminaciones por razones de sexo

(directas o indirectas).

b) La modificacion de los patrones sociocultu-
rales de conducta de mujeres y hombres,
basadas en la idea de inferioridad o supe-

rioridad de cualquiera de los sexos.

c) La integracion de la dimensiéon de la igual-
dad de oportunidades entre mujeres vy
hombres en la elaboracién, ejecucién y se-
guimiento de todas las acciones desarrolla-
das en el ambito de una organizacién publi-

ca o privada.

d) Prevenir el acoso sexual o acoso por razén

de sexo.

e) Implantar un cddigo de conducta que pro-

teja a empleadas/os y empresa.

f) Promover la igualdad de oportunidades en

todos los niveles organizativos.

g) Potenciar la conciliaciéon de la vida profe-
sional, personal y familiar a todas las em-

pleadas y empleados de la empresa.

www.cigsaudelaboral.org



COMO DEBEN SER LOS PLANES DE IGUALDAD

El reglamento exige que los planes de igualdad
sean negociados, asi como sus diagndsticos,
entre la direccién de la empresa y los trabajado-
res/as. Las compaiiias "deberan iniciar el proce-
dimiento de negociacién de sus planes de igual-
dad y de los diagndsticos previos mediante la
constitucién de la comisién negociadora", exige

la norma, que detalla cémo debe ser esa comi-

sidn y el proceso de negociacion.

También se recoge el contenido minimo de los
planes de igualdad, que deben partir de un dia-
gnostico para "identificar y estimar la magnitud,
a través de indicadores cuantitativos y cualitati-
vos, de las desigualdades, diferencias, desventa-
jas, dificultades y obstaculos existentes o que
puedan existir en la empresa para conseguir la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres".

a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacidn profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Ejercicio corresponsable de los derechos de

la vida personal, familiar y laboral.

f) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres de confor-
midad con el establecido en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre , de igualdad re-

tributiva entre mujeres y hombres.
g) Infrarrepresentacién femenina.
h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razéon de

sexo.

Si el resultado del diagnéstico "pusiera de ma-
nifiesto la infrarrepresentacion de personas de
un sexo determinado en determinados puestos
o niveles jerarquicos, los planes de igualdad
deberan incluir medidas para corregirla", esta-

blece la norma.

Tras el diagndstico, el reglamento desarrolla la
estructura que deben cumplir los planes de
igualdad y su contenido minimo, que entre
otras materias incluye los resultados de la audi-
toria retributiva, la definicion de "objetivos cua-
litativos y cuantitativos del plan de igualdad”, la
descripcién de "medidas concretas, plazo de
ejecucion y priorizaciéon de las mismas" y el
"sistema de seguimiento, evaluacion y revision

periddica", entre otras.

El periodo de vigencia o duracién de los planes
de igualdad no podra ser superior a cuatro afios
y la norma obliga a realizar "por lo menos una
evaluacién intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la comision de segui-

miento".

Otro aspecto que aparece como fundamental es

el alcance material obligatorio de los planes y



las medidas y sistemas de sequimiento y evalua-
cion, subraydndose la necesidad de adoptar
criterios y plazos de revision que garanticen la

eficacia y adecuacion de los planes de igualdad.

a) Determinacién de las partes que los concier-

tan.
b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagndstico de situacion de la
empresa, o en el supuesto al que se refiere
el articulo 2.6 un informe de diagndstico de

cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi
como su vigencia y periodicidad en los
términos establecidos en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre , de igualdad re-

tributiva entre mujeres y hombres.

e) Definicidn de objetivos cualitativos y cuanti-

tativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de
ejecucion y priorizacion de las mismas, asi
como diseiio de indicadores que permitan

determinar la evolucidn de cada medida.

g) Identificacion de los medios y recursos,
tanto materiales como humanos, necesarios
para la implantacidén, seguimiento y evalua-

cién de cada una de las medidas y objetivos.
h) Calendario de actuaciones para la implanta-

cién, seguimiento y evaluacion de las medi-

das del plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y

revision periddica.

j)  Composicion y funcionamiento de la co-
misidon u drgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revisién periddi-
ca de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el
procedimiento para liquidar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacién, seguimiento, evaluacién o revi-
sién, en tanto que la normativa legal o

convencional no obligue a su adecuacion.

Los planes de igualdad serdn objeto de inscrip-
cién obligatoria en registro publico, cualquiera
gue sea su origen o naturaleza, obligatoria o
voluntaria, y fueran o no adoptados por acuer-

do entre las partes.

B e i s i
LSTRADO

Se debera de tener en cuenta que a estos efec-
tos se considera Registro de Planes de igualdad
de las empresas el registro de convenios vy
acuerdos colectivos de trabajo regulado en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios, acuerdos co-
lectivos de trabajo y planes de igualdad, sin
perjuicio de los registros de convenios y acuer-
dos colectivos de trabajo, creados y regulados
por las comunidades auténomas, en el ambito

de sus competencias.



La citada inscripcion en el registro permitira el
acceso publico al contenido de los planes de

igualdad.

En la solicitud de inscripcidon de los planes de
igualdad, estos tendran que ir acompanados de
la hoja estadistica recogida en el correspondien-
te modelo establecido en el Real Decreto

713/2010, de 28 de mayo .

Serdn objeto de depédsito voluntario las medidas,
acordadas o no, que sean adoptadas conforme a
los articulos 45.1 y 48 de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo , para prevenir la discriminacién
entre mujeres y hombres, asi como las medidas
especificas para prevenir el acoso sexual y el

acoso por razén de sexo en el trabajo.

La nueva norma entré en vigor a los tres meses
de su publicacién en el «Boletin Oficial del Esta-

do», es decir el 14/01/2021.

Respeto de los planes vigentes al punto de la
entrada en vigor del Real Decreto, deberdn
adaptarse en el plazo previsto para su revision,
y en todo caso, deberan adaptar su contenido
en un plazo maximo de 12 meses contados a

partir de la entrada en vigor del Real Decreto.

Se determina el alcance subjetivo de los planes
de igualdad y se regulan las cuestiones relacio-
nadas con las empresas obligadas a negociar,

elaborar e implementar un plan de igualdad:

Todas las empresas comprendidas en el articulo
1.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de

los Trabajadores aprobado por Real Decreto

Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, con inde-
pendencia del nimero de personas trabajadoras
en personal, estan obligadas a respetar la igual-
dad de trato y de oportunidades en el dmbito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar,
previa negociacidon, medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, asi como promover condi-
ciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimien-
tos especificos para su prevenciéon y para dar
base a las denuncias o reclamaciones que pue-

dan formular quienes fueran objeto del mismo.

En el caso de empresas de 50 o mas personas
trabajadoras, o cuando siendo inferior el personal
estén incluidas en los apartados 3 y 4 del articulo
45 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, las medidas
de igualdad deberdn dirigirse a la elaboracién y
aplicacién de un plan de igualdad con el alcance y

contenido previsto en este Real Decreto.

» La elaboracion e implantacién de planes de
igualdad sera voluntaria para las demas empre-
sas, previa consulta a la representacion legal de

las trabajadoras y trabajadores.

» Las empresas que componen un grupo de
empresas podran elaborar un plan Unico para

todas o parte de las empresas del grupo.



ENTRA EN VIGOR EL REGLAMENTO SOBRE LOS PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

> De acuerdo con el pérrafo cuarto del articulo
11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la
que se regulan las empresas de trabajo tem-
poral, las medidas que se contengan en el
plan de igualdad de la empresa usuaria seran
aplicables a las personas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal durante

los periodos de prestacién de servicios.

PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION DE LOS
PLANES DE IGUALDAD

Sin perjuicio del que pueda establecer la nego-
ciacién colectiva, las empresas deberan iniciar el
procedimiento de negociacion de sus planes de
igualdad, y por tanto de los diagndsticos previos,
dentro de los tres meses siguientes al punto en

gue alcanzaran las 50 personas de personal.

Son sujetos legitimados para negociar planes
de igualdad, incluidos los diagndsticos previos,
por parte de las personas trabajadoras, con
caracter general y prioritario, el comité de em-
presa, las y los delegados/as de personal, en su
caso, o las secciones sindicales si las hubiera
gue, en su conjunto, sumen la mayoria de los

miembros del comité.

En el caso de carencia de la representacion
legal descrita en el parrafo anterior a interven-

cién como interlocutores en la negociacion se

tPLAN DE
GUALDAY
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regird por el establecido en el articulo 41.4
apartado la y apartado b, 19, 22 y 32 del Estatu-

to de los Trabajadores.

Como se calcula el nimero de empleados/as

que hay en la empresa?

A los efectos del dispuesto en el articulo 45.2 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para el
calculo del nimero de personas que dan lugar a
la obligacidn de elaborar un plan de igualdad, se
tendrd en cuenta el personal total de la empre-
sa, cualquiera que sea el nimero de centros de
trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma
de contratacién laboral, incluidas las personas
con contratos fijos discontinuos, con contratos
de duracién determinada y personas con con-

tratos de puesta la disposicion.

En todo caso, cada persona con contrato a
tiempo parcial se computara, con independen-
cia del numero de horas de trabajo, como una

persona mas.

A este niumero de personas deberan sumarse
los contratos de duracién determinada, cual-
quier que sea su modalidad que, estando vigen-
tes en la empresa durante los seis meses ante-
riores, se extinguieron en el momento de efec-
tuar el cdmputo. En este caso, cada cien dias
trabajados o fraccién se computard cdmo una

persona trabajadora mas.

www.cigsaudela




ENTRA EN VIGOR EL REGLAMENTO SOBRE LOS PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

é¢Cuando ha de efectuarse el calculo del nime-
ro de empleados/as que hay en la empresa a
efectos de la obligacion de implementar un

Plan de Igualdad?

El cdmputo derivado de los célculos previstos en
el apartado anterior debera efectuarse a efectos
de comprobar que se alcanza el umbral de per-
sonas del personal que hace obligatorio el plan

de igualdad, por lo menos, el dltimo dia de los

meses de junio y diciembre de cada afio.

Una vez alcanzado el umbral que hace obligato-
rio el plan de igualdad, cualquier que sea el
momento en que esto se produzca, nacerd la
obligacion de negociar, elaborar y aplicar el plan
de igualdad. Esta obligacion se mantendra aun
cuando el nimero de personas trabajadoras se
sitle por debajo de cincuenta, una vez consti-
tuida la comision negociadora y hasta que con-
cluya el periodo de vigencia del plan acordado

en el mismo, o en su caso, durante cuatro afios.

Obligacion de elaboracién y aplicaciéon de un

Plan de Igualdad

Numero de personas trabajadoras en la empre-
sa segun calendario de aplicacién paulatina de
los articulos 45 y 46 LOI, en redaccién allegada
por Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo (D.
T. 122 LOI).

Confederacion Intersindical Galega

HASTA 06/03/2020: Empresas de mas de 250

personas trabajadoras.

A PARTIR DEL 07/03/2020: Empresas de entre

151 a 250 personas trabajadoras.

A PARTIR DEL 07/03/2021: Empresas de entre

101 a 150 personas trabajadoras.

A PARTIR DEL 07/03/2022: Empresas de entre

50 a 100 personas trabajadoras.

Como se valoran los distintos puestos de

trabajo?

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
complementa la regulacion contenida en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre , por lo
que se regulan los planes de igualdad y su regis-
tro, desarrollando un nuevo marco normativo
en torno al principio de igualdad y no discrimi-

nacion en las relaciones laborales.

Las empresas que elaboren un plan de igualdad,
deberan incluir en el mismo una auditoria retri-
butiva. En este caso sera necesario acudir al RD

902/2020.

El periodo de vigencia o duracién de los planes
de igualdad, que serd determinado, en su caso,
por las partes negociadoras, no podra ser supe-

rior a cuatro afos.
Revision de los Planes de Igualdad

Sin perjuicio de los plazos de revisién que pue-
dan contemplarse de manera especifica, y que
habrdn de ser coherentes con el contenido de

las medidas y objetivos establecidos, los planes

www.cigsaudelaboral.org




ENTRA EN VIGOR EL REGLAMENTO SOBRE LOS PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

de igualdad deberan revisarse, en todo caso,

cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse a consecuencia de los

resultados del seguimiento y evaluacién.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de
adecuacién a los requisitos legales y reglamen-
tarios o su insuficiencia como resultado de la
actuacion de la Inspeccidn de Trabajo y Seguri-

dad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcidn,
transmisidn o modificacidn del estatus juridico

de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de
manera sustancial el personal de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacidén o siste-
mas retributivos, incluidas las inaplicaciones de

convenio y las modificaciones sustanciales de

Confederacion Intersindical Galega

condiciones de trabajo o las situaciones analiza-
das en el diagnéstico de situacidon que sirviera

de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la
empresa por discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta
de adecuacidn del plan de igualdad a los requi-

sitos legales o reglamentarios.

Fuentes consultadas:

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

Real Decreto-lei 6/2019, do 1 de marzo.
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.
Iberley

Noticias Juridicas

Diario.es
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La prevencion del estrés en el trabajo: lista de puntos de

comprobacion. OIT

| estrés laboral constituye uno de los riesgos laborales mds importantes en muchos paises, asi

como en diferentes sectores de actividad y lugares de trabajo. Como es bien sabido son muchas

las consecuencias negativas producidas por el estrés a nuestra salud, incluyendo las enfermeda-

des circulatorias y gastrointestinales, otros trastornos fisicos, transtornos psicosomdticos y psicosociales,

asi como una baja productividad.

Hoy por hoy desde la prevencion de riesgos
laborales se esta haciendo un especial hincapié
en la necesaria mejora de las condiciones de
trabajo, especialmente en lo que atafie a la
organizacion de éste como elemento clave para
reducir el estrés derivado de un deficiente dise-
fio del mismo, impulsandose la adopcién de
medidas practicas y eficaces para hacer frente a
las situaciones de estrés derivadas de una mala

y desequilibrada organizacion del trabajo.

Recientes estudios realizados por la OIT nos
indican que existen puntos de comprobacidn
que son de aplicacién comun para el estudio y la
reduccion del estrés en el trabajo, faciles de
aplicar en diferentes situaciones.

La presente Guia tiene como objetivo identificar
y poder examinar diversos factores laborales
relacionados con el estrés. La misma incluye
puntos de comprobacion faciles de aplicar para
identificar estresores en la vida laboral y la miti-
gacion de sus efectos nocivos. La intencion es
que los trabajadores/as y los empleadores/as
puedan utilizar los puntos de comprobacion de
la presente Guia para detectar las causas de
estrés en el trabajo y adoptar medidas eficaces

para eliminar o, en su caso, reducir las mismas.

Esta tabla de comprobacion elaborada para dar
respuesta a la creciente necesidad de adoptar
medidas que contrarresten los problemas que
causa el estrés en el lugar de trabajo, cuenta
con 50 puntos de comprobacion basados en la
experiencia de los expertos que participaron en
su preparacién y revision para la puesta en
practica de medidas de prevencion eficaces
frente al estrés en los lugares de trabajo.

Las acciones de mejora sugeridas por estos pun-
tos de comprobacién también se basan en una
serie de principios basicos que demostraron ser
viables y aplicables en los lugares de trabajo;
entre otros, la Guia hace referencia a los si-

guientes aspectos:
» Elliderazgo y justicia en el trabajo

> Las exigencias del trabajo

> El control del trabajo

> El apoyo social

» El ambiente fisico

> El equilibrio entre vida y trabajo

» Reconocimiento en el trabajo

» Proteccion contra las conductas ofensivas
» Seguridad en el empleo

>

Informacidn y comunicacién



1. Desarrollar y comunicar una politica y estra-
tegia para la prevencion del estrés en el lugar

de trabajo. ¢ Propones alguna accion?

oNO oS/ O PRIORIDAD

ODBSECIVACIONGS .....eeeeveeeeeeeeveeeeeeeeciriiveeeeeeens

2. Establecer procedimientos para prohibir la
discriminacion y tratar a los trabajadores/as

con justicia. ¢ Propones alguna accion?

oNO oSl O PRIORIDAD

ODSCIVOCIONES c....eveeeeeeeeveeveeeevisvsiriressesaenns

3. Fomentar la comunicacion informal entre los
gerentes y los trabajadores/as, y entre los

trabajadores/as. ¢ Propones alguna accion?

o NO oSl O PRIORIDAD

ODBSCIVACIONES ...ovvvveveeeeeeeiveeeeeeeeesiriervessnsenns

4. Respetar el cardcter privado y confidencial de
los problemas de los empleados.

¢Propones alguna accion?

o NO oSl O PRIORIDAD

ODSEIVACIONES ....eveeeveeeeeeeeeeeseieveesireeresaenns

5. Abordar los problemas en el trabajo inmedia-
tamente cuando se presentan.

¢Propones alguna accion?

o NO oSl O PRIORIDAD

ODSEIVACIONES ....uveveeeeeeeeeeveeeeeeeveisreeevesaenns

Comentarios sobre el liderazgo y la xusticia en

el traADAJO ...eaeeaeeecieerreeeeeicscicrrnreeeessssesnnsnennes

6. Ajustar la carga de trabajo total, teniendo en
cuenta el numero y la capacidad de los tra-

bajadores/as. é Propones alguna accion?

oNO oS/ O PRIORIDAD

(0] o XY=14Y/0 (61 (0] L2 00U rr

7. Reorganizar as asignaciones de trabajo para
evitar demandas excesivas a los trabajado-

res/as. ¢ Propones alguna accién?

oNO oSl O PRIORIDAD

(0] 0 XY=14Y 0 (61 (0] 1= 0UPPr T U

8. Planificar el trabajo con cuidado y acordar
plazos o ritmo de trabajo realistas. ¢ Propo-

nes alguna accion?

o NO oS/ O PRIORIDAD

ODBSEIVACIONGS ..eeeovveceeveeeieeeesieiiveeeereeesians

9. Asegurarse de que las tareas y responsabili-
dades estan claramente definidas. ¢ Propones

alguna accion?

oNO oSl O PRIORIDAD

(0] 0 XY=1 4V o [0l (0] £ [=X IR O

10.Proporcionar tareas alternativas para man-
tener la atencion en el trabajo. é Propones

alguna accion?
oNO oS/ O PRIORIDAD

ODS@IVACIONES ..uueeeeeveeeeeeeeeieeiveciveeeesiveenn



11.Involucrar a los trabajadores/as en la toma
de decisiones sobre la organizacion del tra-

bajo. ¢ Propones alguna accion?

o NO oS/ O PRIORIDAD

ODBSEIVACIONES ...uueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesiiveeneeeens

12.Mejorar el margen de libertad y control so-
bre el trabajo de los trabajadores/as.

¢Propones alguna accion?

o NO oSl O PRIORIDAD

ODSEIVACIONES ....oeeeeeeveeveseveieeseeeseesieeeresinns

13.0rganizar el trabajo de tal manera que se
desarrollen nuevas competencias, habilidades

y conocimientos. ¢ Propones alguna accion?

o NO oSl O PRIORIDAD

ODBSEIVACIONGS .....vevveeeeeeeeiieeeeseeessisiiveessensens

14.Fomentar la participacion de los trabajado-
res/as en la mejora de las condiciones de traba-
joy la productividad. ¢ Propones alguna accion?

oNO oSl O PRIORIDAD

ODS@IVOCIONES c....eveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesivesvesaenns

15.0rganizar reuniones periddicas para abordar
los problemas en el lugar de trabajo y sus so-

luciones. ¢ Propones alguna accion?

oNO oSl O PRIORIDAD

ODS@IVACIONES .....eueveeveeeeeeeeieeeeveeveeirveeveraenns

Comentarios sobre el control del trabajo. .........

16.Establecer relaciones estrechas entre los
trabajadores/as y los/as gerentes para que

puedan obtener apoyo los unos de los otros.

oNO oS/ O PRIORIDAD

ODBSCIVACIONES ......vevveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeciiiiieeeseeens

17.Promover la ayuda mutua y el intercambio
de conocimientos y experiencias entre los

trabajadores/as. é Propones alguna accion?

oNO oSl O PRIORIDAD

ODBDSEIVACIONES ......veeeeeveeveeiveeeesreeeeesiesvesenes

18.I/dentificar y utilizar fuentes externas para
proporcionar asistencia a los empleados/as.

¢Propones alguna accion?

oNO mRY} O PRIORIDAD

OBSCIVACIONES ......ovvvveeeeeeeeeeeveesseeeeesiiiieeessenns

19.0rganizar actividades sociales durante o
después de las horas de trabajo. i Propones

alguna accion?

o NO oSl O PRIORIDAD

ODBDSEIVACIONES ......eveeveeeeeeeeeeeeeeesieeeeesiesvesenes

20.Proporcionar ayuda y apoyo a los trabajado-
res/as cuando sea necesario. ¢Propones al-

guna accion?

oNO oS/ O PRIORIDAD
ODSEIVACIONES ...c.veeeveveieeiveiesiesieeiesiesieesesaens
Comentarios sobre el apoyo social.....................



21.Establecer procedimientos claros para la

evaluacion y control de riesgos basado en los
sistemas existentes de gestion de la seguri-
dad y la salud en el trabajo. ¢ Propones algu-

na accion?
oNO oS/ o PRIORIDAD

ODBSEIVACIONGS .....ovveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeecesiiveeeeeeens

26.Involucrar a los trabajadores/as en el disefio

de los horarios de trabajo. ¢ Propones algu-
na accion?
o NO oS/ O PRIORIDAD

ODBSCIVACIONES ......vevveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeciiiiieeeseeens

27.Planificar los horarios de trabajo para adap-

tarse a las necesidades de la empresa y las

. L necesidades especiales de los trabajado-
22.Proporcionar un entorno de trabajo cdmodo,

.. res/as. ¢ Propones alguna accién?
confortable que favorezca la salud fisica y

. iy oNO oS/ O PRIORIDAD
mental. é Propones alguna accion?
ODbSErVaACIONES.......c.ueceeeeceeeciieeieeiiesiireiissiisssiannes
o NO oSl O PRIORIDAD
ODSEIVACIONES .......eveeveeeeecreeieeiesiieeieeieeeeaens

28.Establecer medidas y limites para evitar las

jornadas de trabajo excesivamente largas.

23.Eliminar o reducir los peligos/riesgos para la ¢Propones alguna accion?

sequridad y la salud en su origen. ¢ Propones o NO oSl 0 PRIORIDAD
alguna accion? ODSEIVACIONES ......cceeeveereeeecirareeeeiirsirseeessennns
o NO oSl (N 22:70] 7]V » 2 N
ODSEIVACIONES ... 29.0ptimizar las disposiciones sobre el tiempo
.......................................................................... de trabajo para que los trabajadores/as pue-

. . . . = dan cumplir con sus responsabilidades fami-
24.Proporcionar instalaciones limpias de des- P P f

liares. ¢ Propones alguna accion?
oNO oS/ O PRIORIDAD

canso apropiadas. ¢ Propones alguna accion?

oNO oSl O PRIORIDAD

ODBDSEIVACIONES ......uvveeeeeeeeeeseveeeisveeeeisrveseesenn,
ODS@IVACIONES ....eueveeveeeeeeeeeeeeiiveeeeiiveeveaenn

30.Ajustar la duracion y frecuencia de las pausas

25.Establecer planes de emergencia para facili- y el tiempo de descanso de acuerdo con la

tar las operaciones de emergencia y de eva- carga de trabajo. ¢ Propones alguna accion?

cuacion rdpida. ¢ Propones alguna accion?

oNO oS/ O PRIORIDAD

oNO oSl o PRIORIDAD ODSEIVACIONES........vcvevvevereevreererrerersrersrersernan,
ODSCIVACIONCS oo e e e e o tttetissnestestissne st stis s e s st is s e st s tssesaestssaasaesseaaaanaes
Comentarios sobre el equilibrio trabajo-vida y

Comentarios sobre el entorno fisico.................. tiempo de trabgjo: ...............cccuueeeeeeeeeeeeeeeannneee.



31.Elogiar abiertamente el buen desempefio de
los trabajadores/as y los equipos. ¢ Propones
alguna accion?
o NO oS/ 0 PRIORIDAD
ODSeIVACIONES .....ceveeeveeeeeieeiesiasiesiesesseenns

32.Implementar un sistema mediante el cual los
trabajadores/as conozcan los resultados de
su trabajo. é Propones alguna accion?
oNO oSl O PRIORIDAD
ODS@IVACIONES ....uueeeeeeeeeeeeeeeeeciveeeeiiveevesaenn,

33.Implementar un sistema en el que los traba-
jadores/as sean capaces de expresar sus sen-
timientos y opiniones. ¢ Propones alguna ac-
cion?
o NO oSl O PRIORIDAD
ODSEIVACIONES ......vveeveeeirireiireeiiresieeeieseiienens

34.Tratar a las mujeres y a los hombres con
equidad. ¢ Propones alguna accion?
o NO oSl o PRIORIDAD
ODSEIVACIONES ..o

35.0frecer buenas perspectivas de carrera.
¢Propones alguna accion?
o NO oSl O PRIORIDAD
ODSEIVACIONES .....c.uveeevesvesiesiesiesiasieseeseannns

Comentarios sobre el reconocimiento en el
ErABAJO: ......eeeeeeeeeeecireiiecciiiirirrrrrr s rs s

36.Establecer e implementar un marco organi-
zativo y estrategias en las que se prevenga
un comportamiento ofensivo o sea tratado
con rapidez y adecuadamente si se presenta.
¢Propones alguna accion?

o NO oSl o PRIORIDAD
(0] o XY=14Y/o (61 (0] L2 00U rr

37.0rganizar formacion y sensibilizar sobre el
comportamiento respetable. ¢Propones al-
guna accion?
o NO oS/

ODBDSEIVACIONES ......veeveeeveeveeeveeeesreeeeesvesvesenes

O PRIORIDAD

38.Establecer procedimientos y modelos de ac-
tuacion para tratar la violencia, el abuso y el
acoso en el trabajo. ¢ Propones alguna accion?
oNO oS/ O PRIORIDAD
ODbSErvaCIONeS........cccceeceieeieecieesiesiiseiissiissiennns

39.Proporcionar intervenciones rdpidas para
ayudar a las personas involucradas en el
comportamiento ofensivo, teniendo en cuen-
ta las sensibilidades culturales. ¢Propones
alguna accion?

o NO oS/ O PRIORIDAD
ODBDSEIVACIONES ......eveeveeeeeeeeieeeeesieeeeesiesvesenes

40.0rganizar dreas de trabajo para proteger a
los trabajadores/as contra la violencia de los
clientes y personas ajenas a la empresa.
éPropones alguna accion?
o NO oS! O PRIORIDAD

ODSEIVACIONES ....c..veeeeeirecieeecieeesieesinesiieans

Comentarios sobre la proteccion contra el
comportamiento ofensivo: ..............ccceeeeeerunen.



41.Planificar el trabajo de tal forma que se me-
jore la posibilidad de un empleo estable.
¢Propones alguna accion?

oNO oS/ O PRIORIDAD

ODS@IVOCIONES .....eeveeeeeeeeeeeieeeesveeveeieresvesaenns

42.Proporcionar un contrato de trabajo por
escrito con declaraciones claras sobre condi-
ciones de trabajo y salarios justos. ¢ Propones
alguna accion?
o NO o S/ O PRIORIDAD
ODSEIVACIONES .....vveevevesiesieiesiesrsississieseseenes

43.Asegurarse de que los salarios se paguen
regularmente y los beneficios se proporcio-
nen de acuerdo con el contrato correspon-
diente. ¢ Propones alguna accion?
o NO oS/ O PRIORIDAD
ODSEIVACIONES .....vevveiasiesrieeesirsiesiesiasiesensanes

44.Garantizar la estabilidad laboral de los traba-

jadores/as que toman licencia  parental.
¢Propones alguna accion?

oNO oS/ O PRIORIDAD
ODSEIVACIONES .....vveeveeaeresrieiesiesesirsissseseeenaes

45.Mejorar la seguridad en el empleo, proteger
a los trabajadores/as y sus representantes
contra el despido injustificado. ¢ Propones al-

guna accion?

o NO oSl O PRIORIDAD
ODBSEIVACIONES ......oveveeveivriveiesiesiesiesiesiesieeeens
Comentarios sobre seguridad en el trabgjo.......

46.Establecer como principio que los/as geren-
tes vayan regularmente al lugar de trabajo
para hablar con los trabajadores/as. é Propo-

nes alguna accion?

oNO oS/ O PRIORIDAD

(0] 0 XY=14Y/o (61 (0] L2 00U rr

47.Asegurarse de que los/as supervisores se
comuniquen fdcilmente e con frecuencia con
los trabajadores/as sobre cualquier proble-

ma. ¢ Propones alguna accion?

oo NO oS/ O PRIORIDAD
(0] 0 XY=14Y/0 [61[0] 4 T2 00U Pr

48.Informar a los trabajadores/as sobre las
decisiones importantes con regularidad, utili-
zando los medios adecuados. ¢éPropones al-

guna accion?
o NO oS/ O PRIORIDAD
(0] 0 XY=18Y o [61 (0] T2 0PUPr

49.Informar a la alta gerencia de las opiniones

de los trabajadores/as.
o NO oSl O PRIORIDAD
ODSEIVACIONES ......vveeeveeecereevveeireeeiveeiieresisnenns

50.Dar a los trabajadores/as informacion sobre
los planes futuros y cambios. ¢ Propones al-

guna accion?

o NO oSl O PRIORIDAD

ODSEIVACIONES ......uvveeeeeeeeveeireeeisveeeeisivesvesenn,



51, ¢Propones alguna accion?
o NO oS/ 0 PRIORIDAD
ODBSEIVACIONES .....vvvevevesiesiieiesiesirsissiesieseseens

52 ¢Propones alguna accion?
o NO oS/ O PRIORIDAD

53 ¢Propones alguna accion?
o NO oS/ O PRIORIDAD

54 ¢Propones alguna accion?
o NO o S/ O PRIORIDAD

55 e ¢Propones alguna accion?

oNO oS/ O PRIORIDAD

(0] 0 XY=14Y/o (61 (0] L2 00U rr

Comentarios sobre puntos de comprobacion

adicionales: .............uueeeeeueereisieerriiieeeriiinnennn,

Puedes imprimir esta

"lr’ ‘A\‘ lista de comprobacidn

\Zﬁi[h:\} en el siguiente enlace:
S

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo

Siniestralidad laboral grave y mortal en Galicia.

Origen y delimitacion de causas. CIG

a base estadistica de la informacion proporcionada en este articulo en relacion a la temdtica

que aqui abordamos, es bdsicamente aquella que en los ultimos afios ha trabajado y anali-

zado el Instituto Gallego de Seguridad y Salud Laboral (ISSGA) a través de distintas publica-

ciones. El enfoque y la perspectiva de desarrollo de nuestro andlisis, aunque basada en los datos

estadisticos, también se fundamenta en nuestra experiencia y conocimiento de la realidad preve n-

tiva de las empresas gallegas en el ambito de nuestro Pais.

Asi las cosas, nuestro interés no es otro que con-
tribuir a conformar una visién y una perspectiva
preventiva que ponga el foco en aquellas cues-
tiones que consideramos importante abordar y
analizar con motivo de identificar, poner en

comun y buscar soluciones preventivas a las

causas que en estos Ultimos afios estan propi-
ciando los altos niveles de siniestralidad grave y

mortal que estamos padeciendo en Galicia.

A estas alturas a nadie se le escapa que en
Galicia llevamos liderando en los ultimos afios

el ranking de indice de incidencia de accidentes


http://www.cigsaudelaboral.org/files/documentos/A%20prevencion%20do%20estres%20no%20traballo%20LISTA%20PUNTOS%20DE%20COMPROBACI%C3%93N.%20GALEGO.pdf
http://www.cigsaudelaboral.org/files/documentos/A%20prevencion%20do%20estres%20no%20traballo%20LISTA%20PUNTOS%20DE%20COMPROBACI%C3%93N.%20GALEGO.pdf
http://www.cigsaudelaboral.org/files/documentos/A%20prevencion%20do%20estres%20no%20traballo%20LISTA%20PUNTOS%20DE%20COMPROBACI%C3%93N.%20GALEGO.pdf

graves y mortales dentro del Estado espafiol.
Sin duda alguna los accidentes graves son en
gran medida la antesala de futuros accidentes
mortales, especialmente cuando no se identifi-
caron correctamente los riesgos y no se adopta-
ron e implementaron las medidas preventivas

idoneas para su eliminacion y/o control.

Por otra parte, la frecuente infradeclaracion de
accidentes graves, mal calificados en demasiadas
ocasiones como leves, estan produciendo un
pernicioso efecto de no eliminacién de los ries-
gos que finalmente por recurrencia y repeticion
terminan en un accidente mortal. Asi las cosas, la
correcta calificacion del nivel de gravedad de los
accidentes constituye, a nuestro entender, un
factor clave para la reduccion de los accidentes
graves y mortales, ya que esto propiciaria que la
ITSS acabara actuando de oficio, asi como los

técnicos/as habilitados del ISSGA.

En nuestra tierra las actividades productivas de
los sectores primarios que utilizan maquinaria
pesada o cortante, asi como procedimientos de
trabajo que conllevan la exposicion a caidas en
altura, aplastamientos, cortes o amputaciones,
tienen una gran relevancia en términos de acci-
dentabilidad grave y mortal. Tal es el caso del

sector Agrario (manejo de tractores); Forestal

(motosierras y caida de arboles) y Pesca (acci-

dentes a bordo y ahogamientos).

También tienen especial relevancia en la acci-
dentabilidad y en muchos casos por causas
semejantes, en el sector de la Construccién
(cortes, caidas en altura y al mismo nivel,
aplastamientos); en el sector de la Industria
(cortes, caidas en altura y al mismo nivel,
aplastamientos, atrapamientos) y en los secto-
res de Transporte y el Almacenamiento (acci-
dentes de trafico en misién, aplastamientos,

colisiones con objetos en movimiento).

Otros sectores o subsectores de actividad que
en Galicia estan teniendo una relevante inci-
dencia en la siniestralidad laboral a conse-
cuencia de la alta incidencia de enfermedades
profesionales, son las cadenas de montaje,
especialmente las de automocion, con abun-
dantes cronificaciones de lesiones altamente
invalidantes de cardcter musculoesquelético
(TME) que acaban por tener gravisimas conse-
cuencias de incapacitacién laboral para el tra-
bajador/a afectado (en muchas ocasiones bas-
tante jévenes) y econdmicamente para el sis-

tema de proteccién de la Seguridad Social.

El sector de extraccidn y transformacion de Ila
pizarra y el granito, asi como de los aglomerados
de cuarzo, donde en Galicia se producen cada
afio practicamente el 70% dos casos de enfer-
medades derivadas de la exposicidn al polvo de
silice cristalina, resulta también relevante cuando
el sector en Galicia supone tan sélo un 35% de la
totalidad del sector a nivel estatal. Desgraciada-

mente a medio-corto plazo muchos de estos



trabajadores afectados acaban por morir (no
tienen cura) a consecuencia de estas terribles
enfermedades profesionales, aunque su compu-
to y registro en términos de accidentabilidad

quede escondido en los registros oficiales.

Mas alla de la segmentacién sectorial, a nues-
tro entender existen factores concurrentes, a
veces de caracter estructural, que sin duda
estan afectando a la accidentabilidad grave y
mortal, y que en un futuro préximo podrian
incluso tener mayor incidencia y repercusién
en la siniestralidad laboral, si estos factores no

son tratados convenientemente.

La accidentabilidad en los desplazamientos en
itinere y en misién, en muchos casos potenciados
por las caracteristicas de los vehiculos, nuestra
orografia y dispersién territorial, el mal estado de
conservacion de las carreteras o los elevados rit-
mos de trabajo impuestos con cortos espacios de
tiempo dificiles de cumplir. Factores estos de ries-
go que normalmente se ven agravados por la
inexistencia en la mayoria de las empresas galle-

gas de planes preventivos de movilidad.

Los accidentes cardiovasculares consecuencia
por una parte de habitos poco saludables, pero
también en gran medida de la mala o inexistente
planificacidn del trabajo y de las fases de descan-
S0 y recuperacion, de los altos niveles de deman-
da, de frenéticos ritmos de trabajo, del alarga-
miento frecuente de las jornadas laborales, ... en
definitiva, de una sobre-explotacién laboral con-
tinuada que finalmente acaba produciendo acci-
dentabilidad y graves consecuencias para la salud

de los trabajadores/as implicados.

Cabe también destacar que a raiz de la confec-
cion del primer mapa de riesgo quimico de
Galicia llevado a cabo por el ISSGA, nos encon-
tramos ante un panorama revelador en el que
son muchas las empresas que en muchos casos
almacenan o utilizan en sus procesos producti-
vos, productos y/o agentes quimicos cuyos
riesgos no estan suficientemente identificados.
Hablamos de sustancias cancerigenas, muta-
genas y reprotdxicas (CMR) que en muchos
ocasiones a largo y medio plazo, a menudo

cuando ya esta concluida la vida laboral del

trabajador/a, finalizan por generar canceres

cantidad de muertes a las que no se les reco-
noce su origen laboral, quedando frecuente-

mente escondida su causa.

Si a todo esto que sucintamente llevamos ex-
poniendo hasta ahora le afadimos el poco
musculo preventivo de nuestras empresas, -la
gran mayoria microempresas o pequefias em-
presas- la poca cultura preventiva de nuestro
tejido productivo en el que la integracion de la
prevencidn en las pequefias y medianas em-
presas sigue siendo un objetivo muy lejos de
alcanzar, y en las que la prevencién de riesgos

laborales se sigue viendo mas como un gasto



que como una inversion, sumado esto a los
enormes déficits de formaciéon en materia de
seguridad y salud laboral tanto de empresa-
rios/as, como de responsables laborales, como
de los propios trabajadores/as, la actual situa-

cion resulta mas facil de entender.

Un mercado laboral cada vez mas envejecido
con trabajadores/as no preparados para el
alargamiento unilateral de su vida laboral,
junto con altos niveles de precarizacion y dis-
tintas modalidades de externalizacién del tra-
bajo y de subcontratacion, configuran el perfil
de un mercado de trabajo acosado por multi-
ples factores de riesgo de cardacter estructural
gue es necesario abordar y cuando menos en
parte corregir, entre otras, mediante la aplica-
cion de politicas activas de prevencién mas

realistas y eficaces.

Asimismo en ningun caso podemos olvidar la
poca importancia politica que hasta ahora le
vienen otorgando a la prevencion de riesgos y la
seguridad laboral los distintos Gobiernos de la
Xunta de Galicia, a tenor de las histéricamente
paupérrimas inversiones realizadas por la ad-

ministracién autondémica en la promocién vy

Confederacion Intersindical Galega

consolidacién de politicas publicas destinadas al

fomento de la prevencidn en nuestro Pais.

Asi las cosas, consecuencia entre otros, de
estos relevantes factores, la situacidon preven-
tiva en Galicia disfruta de la posibilidad de un
amplio margen de mejora, si estos defectos y
deficiencias son abordadas colaborativamente,
con sentido comun y con resolucién, en un
proceso de mejora continuada que necesaria-
mente debe impulsar y liderar, como es su
deber, la Administracion publica de nuestro
Pais con la activa contribucién del conjunto de

los agentes sociales.

De los datos estadisticos y los informes apor-
tados y elaborados por el ISSGA, esperamos
gue desde la Comisidon de Analisis de la Sinies-
tralidad grave y mortal en Galicia, reciente-
mente creada, seremos capaces de acotar los
sectores preferentes de actuacién y aquellas
actividades que estan generando una mayor
accidentabilidad grave y mortal, con motivo de
proponer estrategias de actuacion tendentes a
identificar y posteriormente eliminar y/o con-
trolar aquellos factores de riesgo desencade-

nantes de este tipo de siniestralidad.

www.cigsaudelaboral.org



SINIESTRALIDAD LABORAL GRAVE Y MORTAL EN GALICIA. ORIGEN Y DELIMITACION DE CAUSAS. CIG

En este sentido y solo a nivel de muestra, nos
parece interesante el siguiente cuadro extrai-

do de un informe/estudio de nuestro Instituto

los accidentes investigados por bloques de
causas en los distintos sectores/actividades

en el periodo 2005-2017.

gue nos indica la distribucidon porcentual de

Total
s M7 sex  wos% 134% 10
PROTECCION O SENALIZACION 9,9% 11,0% 9,3% 6,8% 5,2% 9,0%
MATERIALES, PRODUCTOS O
e 6,6% 3,3% 1,9% 3,1% 134% 4,0%
ESPACIOS Y SUPERFICIES DE
T 8,8% 9,5% 14,4% 6,3% 7,2% 10,5%
ORGANIZACION DEL TRABAJO RIS N7 A0S 31,2% 29,8% 25,8%  30,1%
GESTION DE LA PREVENCION 9,9% 22,0% 18,7% 18,8% 14,4%  18,4%
FACTORES INDIVIDUALES 20,9% 14,3% 13,9% 20,9% 9,3% 15,4%
OTRAS CAUSAS 1,1% 0,7% 1,1% 3,7% 11,3% 2,4%

COLABORACION

Xavier Alfonso Cornes. Director Técnico de UMANA

Biomecanica e Industria 4.0

a cuarta revolucion industrial (Industria 4.0) supone, en esencia, una transformacion dig -
tal de la produccion, y el alcance de sus efectos socioecondmicos sigue siendo una incdgni-
ta hoy en dia. Esta revolucion se basa en la incorporacion de tecnologias emergentes en
diversos campos (robdtica, inteligencia artificial, big data, loT y computacion en la nube principal-
mente) y en su uso para la interconexion de todos los sistemas de produccion. La industria 4.0 es,
por lo tanto, una industria digital, inteligente e interconectada, capaz de procesar millones de da-

tos en tiempo real, para obtener informacion -mismo predictiva- y tomar decisiones eficaces que

mejoren la produccion.

Esta transformacion de la industria tiene efec-
tos muy positivos en la mejora de la eficiencia
de empresas y organizaciones, y aun esta por
determinar en qué medida puede contribuir a
optimizar la gestiéon de los recursos energéti-
cos, proteger el medio ambiente o mejorar el

mercado laboral.

Confederacion Intersindical Galega

De hecho, una de las grandes incognitas es el
futuro del mercado laboral en una industria
con altos niveles de lesiones y trastornos mus-
culoesqueléticos (TME), y en un escenario que
tiende hacia la automatizacién global de los
procesos de produccién. Un gran nimero de

trabajadores de la industria padecen TME que

www.cigsaudelaboral.org




provocan incapacidad funcional y dolor. Estos
TME reducen mucho la calidad de vida y la
autonomia personal de los trabajadores, pero
también reducen la productividad de las em-
presas, sancionan la salud publica y cuestan en
Europa cerca del 2% del PIB (en relacidn a las
prestaciones econdmicas por incapacidad
temporal o permanente, gastos por ingresos
hospitalarios, intervenciones, consultas, pro-
ductos farmacéuticos, etc.). En este escenario,
parece claro que los esfuerzos deben centrarse
en garantizar que la transformacién digital
mejore las condiciones de trabajo, potencian-
do la capacitacién de las personas y evitando
su relevo por "soluciones robdticas", excepto
en aquellos casos en los que la actividad su-
ponga un riesgo inevitable para la salud de los
trabajadores. La biomecdnica (una de las prin-
cipales ramas de la biotecnologia) entra en la
industria 4.0 con el objetivo de optimizar esta
integracion de la fuerza laboral humana en el

actual proceso de transformacién productiva.

uMITIGA es la ultima versidn de una tecnologia
que UMANA Biomecanica lleva desarrollando
desde hace mas de una década, y fue creada
para humanizar la industria 4.0, promoviendo la
salud laboral y la integracién humana en los
nuevos procesos de produccidn. Con una visidn
global del problema, uMitiga busca al tiempo
mejorar la salud de los trabajadores, reducir el
absentismo laboral y aumentar la productividad
de las empresas (un trabajador en condiciones
saludables reduce su absentismo laboral y au-
menta su bienestar, esto aumenta su motiva-
cion y, por lo tanto, también mejora la produc-

tividad).

Esta tecnologia (100% gallega) incorpora sis-
temas para la prediccién de lesiones en traba-
jadores que permiten identificar los riesgos de
los puestos de trabajo y encontrar soluciones
preventivas efectivas e integradoras, como el
uso de exoesqueletos, las rotaciones inteligen-
tes o la incorporacién de robots colaborativos

en tareas concretas.

Diagndstico uMitiga: uMitiga es una "tecno-
logia no invasiva", ya que no precisa sensorizar
a los trabajadores ni interrumpir la produccién,
y esta basada en el andlisis de video y en la
recogida de datos en planta. Su éxito reside en
su capacidad para detectar con precisién los
problemas de cada puesto de trabajo a través
de un algoritmo biomecanico capaz de prede-
cir tanto los niveles de riesgo de lesion para

cada regién corporal (lumbar, cuello, hombro,



codo, mano y mufieca) como los factores que
los originan. A través de este analisis desglosa-
do de riesgos (diagndstico uMitiga), también se
incorporan sistemas predictivos que sondean
posibles soluciones preventivas para ofrecer

aquellas mas eficaces.

Exoesqueletos: Los exoesqueletos son sin du-
da una de las claves para la humanizaciéon de la
industria 4.0, ya que capacitan a los trabajado-
res, procurando su integracién en lugar de su
relevo. Los algoritmos de uMitiga realizan si-
mulaciones biomecdnicas de un puesto de
trabajo para predecir la reduccidon de riesgos
gue se podria obtener con los exoesqueletos.
De este modo, se determina la necesidad de
incorporar un exoesqueleto (lumbar, de MMSS
y mismo de mano) y se encuentra el modelo
Optimo, calculando con precisién sus especifi-
caciones técnicas. Este cdlculo predictivo per-
mite acertar con la compra de los exoesquele-
tos -cuyos precios oscilan entre los 3.000 y los
10.000 €- evitando costosos procesos de prue-
ba/error y garantizando los beneficios para la
salud de los trabajadores. Ademds, uMitiga
tiene en cuenta la posibilidad de que los muscu-
los se atrofien debido al uso prolongado del
exoesqueleto (algo que solo ocurre si se usa
mas de 4 horas al dia) y, por lo tanto, propone
rutinas especificas de compensacién muscular
para los trabajadores segun las necesidades de
su puesto de trabajo. Los exoesqueletos pueden

reducir los riesgos de TME un 40%.

Rotaciones inteligentes: Los sistemas de rota-

cion buscan mover a los trabajadores en dife-

rentes puestos de trajo para reducir el da-
fio acumulado en cada regién corporal al final
del dia. Estos sistemas se utilizaron en dife-
rentes sectores con resultados prometedores
a pesar de la falta de rigor, ya que los méto-
dos ergondmicos empleados no permitian
conocer el riesgo de lesiones en cada region
corporal y, por lo tanto, impedian especificar
las soluciones que mejor compensaban las
cargas ergondmicas. Sin embargo, los algo-
ritmos de uMitiga, basados en el diagndstico
desglosado de riesgos, evalian todas las
combinaciones posibles de puestos de trabajo
para encontrar aquellas que minimizan los
niveles de riesgo de todos los trabajadores en
todas sus regiones corporales. Estas rotacio-
nes inteligentes pueden reducir los riesgos de

TME un 50%.

Cobots y disefio de puestos de trabajo: Final-
mente, y en aquellos casos en los que la mejora
ergondmica es imposible por los otros canales de
intervencién, uMitiga ayuda a identificar aquellos
factores de riesgo y tareas que deberian ser eli-
minados del profesiograma, mediante la incopo-

racion de Cobots (robots colaborativos).
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La tecnologia UMitiga ya se aplicé en el estudio
de mas de 1.000 puestos de trabajo en mas de
veinte sectores (automocion, naval, metal-
mecdanico, textil, confeccion, alimentacidn,
conservas, congelados, carnico, lacteo, acuicul-
tura, agricultura, transportes, sociosanitario y
comercio entre otros). Ademas, una decena de
companfias multinacionales del sector de la
automocion, la alimentacidén y la conserva ya la
emplearon para mejorar las condiciones de
trabajo e iniciar la transformaciéon productiva

gue exige la industria 4.0.

Xavier Alfonso Cornes
Ingeniero Biomecdnico
Director Técnico de UMANA
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Gabinete Técnico Confederal de Saude Laboral

de la CIG. Sintesis de actividad 2020

n el afio 2020 el Gabinete Técnico Confederal de Salud Laboral de la CIG no dejo de trabajar

en las lineas de actuacion que vienen siendo sus ejes fundamentales de actividad. La progra-

macion de actividades de formacion y sensibilizacion en materia de prevencion de riesgos

laborales atendid, como viene siendo habitual, a las demandas realizadas por las distintas estructuras
de la CIG, tanto federativas como comarcales y locales. La ejecucion de la programacion prevista que
comenzo en el mes de enero, fue interrumpida a mediados de marzo por el Covid-19; hasta ese mo-

mento se impartieron en su totalidad 11 Cursos y Jornadas Técnicas, que contaron con 388 asistentes,

quedando en suspenso tres Cursos Bdsicos, que pudieron finalizarse en el mes de julio.

En el tiempo que transcurrid entre la paraliza-
cion de la actividad y la reanudacién de la
misma en el mes de julio, trabajamos intensa-
mente en la conversion y reprogramacion de
las actividades formativas previstas para las
qgue fue posible el cambio de modalidad pre-

sencial a teleformacién; a pesar del esfuerzo

Confederacion Intersindical Galega

realizado, no fue posible reprogramar toda la
actividad que estaba prevista por diversos
motivos relacionados fundamentalmente con
las caracteristicas propias de la formacion a
impartir, eminentemente practica o muy es-
pecifica sin posibilidad de transformacién de

contenidos a teleformacién en un periodo de

www.cigsaudelaboral.org
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tiempo tan corto, o del colectivo destinatario,
gue no se animo a realizar los cursos a través
de teleformacion. Solo se mantuvo en modali-
dad presencial el final de los Cursos Basicos
gue habian quedado interrumpidos, dos Cur-
sos Monograficos y nueve Jornadas Técnicas,
de los que finalmente llegaron a materializarse
el final de los Cursos Bésicos, un Curso Mono-
grafico y dos Jornadas Técnicas. La transforma-
cion a la modalidad de teleformacidn fue posi-
ble entre otras cosas, al esfuerzo de compafie-
ras y compafieros de distintas estructuras de la
CIG que trabajaron a contrarreloj en la gestién
del alumnado y también a la tenacidad de las
personas que participaron como docentes, que
en un tiempo récord se hicieron expertos en el
manejo de la plataforma de teleformacién y se
adaptaron a esta manera de interactuar con el
alumnado. Gracias a todas y todos fue posible
realizar en un espacio temporal muy ajustado,
poco mas de dos meses, 32 cursos en modali-
dad de teleformacién, que pueden parecer
pocos en numero, pero que atendieron las
necesidades formativas en materia de prl de

1.935 trabajadoras y trabajadores.

Asi, contando la formacidn presencial y la tele-
formacidn se ejecutaron en este cadtico 2020

un total de 49 actividades formativas en las

gque se matricularon 2.421 personas trabajado-
ras, de las cuales 2.275, el 94%, alcanzaron la
correspondiente acreditaciéon. Compensa
hacer un breve repaso por la tipologia de las
actividades: 6 cursos basicos (4 en modalidad
presencial, en los que se calificaron como ap-
tas 80 personas y 2 en teleformacion en los
qgue alcanzaron la calificacion de aptas 129
personas); 6 Jornadas de sensibilizacion (4 en
modalidad presencial, con 86 asistentes y 2 en
teleformacién, con 65 personas que calificaron
como aptas); en relacién a la formacion especi-
fica, que un ejercicio mads sigue siendo la mas
demandada, se realizaron en total 37 cursos
monograficos: 9 en modalidad presencial (con
320 asistentes) y 28 en teleformacion (1.592

personas obtuvieron la calificacion de apta/o).

Aunque defendemos la formacién presencial,
constatamos en esta “experiencia” que la tele-
formacién acercé nuestra programacién a per-
sonas trabajadoras, especialmente mujeres, que
por diversas causas, horarios laborales, disper-
sion geografica, cargas familiares ... , no tienen
facil o simplemente no pueden realizar forma-
cién presencial. Que a pesar del poco tiempo con
el que contamos para planificar, publicitar, resol-
ver las incidencias que se presentaron, ... la for-

macion realizada suscitd el interés de un gran

Alumnado

Cursos Monogréficos |
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Tipo de consulta

‘ = Informacion

= Elaboracion de material

= Visitaa empresao ITSS

nuimero de personas que se acercaron a esta
nueva manera de adquirir formacién en prl. Y
descubrimos que, aunque hay muchas personas
con competencias digitales suficientes, hay mu-
chas otras sin formacion digital, que no quisieron
perder el tren y que con un gran esfuerzo de
adaptacidn consiguieron finalizar los cursos en

los que estaban matriculadas.

Otra de las actividades de actuacidon prioritaria
del Gabinete, que tampoco pard en este afio, es
la prestacion de los servicios de asistencia
técnica y asesoramiento en materia de preven-
cion de riesgos laborales y salud laboral a dele-
gados/as de la CIG, Comités de Seguridad y
Salud y trabajadores/as en general. El acceso
fundamental a este servicio continué siendo a
través del contacto directo con los técnicos y
técnicas en las oficinas desde las que asisten a
todo el territorio, de forma presencial, telefoni-
ca o a través del correo electrdnico, asi como de
la asistencia “on line” accesible desde el botdn

“Asesoramiento Técnico” ubicado en la portada

de nuestra web www.cigsaudelaboral.org (ban-

ner central y botdn especifico dedicado al ase-

soramiento técnico).

Atendiendo a la tipologia del asesoramiento,
son mayoritarios los casos relacionados con la

solicitud de informaciéon sobre diversos temas

Confederacion Intersindical Galega

(covid-19, riesgos especificos, revisiones de
evaluaciones, atencién de las mutuas, recla-
maciones al INSS por disconformidad con el
alta, determinaciéon de contingencias, ...), re-
quiriendo aproximadamente en un 26% de los
casos atendidos, la elaboracion de documenta-
cion por parte de nuestros técnicos y técnicas;
del total de las consultas, alrededor de un 6%

derivaron en visita a empresa.

Alo largo del afio 2020 se recibieron consultas de
todos los sectores de actividad predominando
aquellas relacionadas, como viene siendo habi-

tual, con los sectores de servicios e industria.

Destacar la labor que técnicas y técnicos del
Gabinete han realizado en este afio tan dificil
como asesoras y asesores de nuestros delega-
dos/as en los Comités de Seguridad y Salud, en
la interpretacion y explicacion de documenta-
cion relativa a la PRL en sus empresas, elabo-
racion de escritos, denuncias ante la Inspec-
cion de Trabajo y Seguridad Social, o ante Or-
ganismos como ITSS o ISSGA, acompaiando a

nuestros/as delegados/as en sus tareas.

Las solicitudes de consulta llegaron a nues-
tros/as técnicos/as fundamentalmente por dos

vias: por medio de responsables de Federacio-

Por sector de actividad

m Servicios
= Salud
m Administracion Publica Otros

= Industria
m Construccion

www.cigsaudelaboral.org
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nes y Comarcas que acercan el servicio a los
potenciales usuarios/as o directamente por
parte de delegados/as y trabajadores/as en
general que o bien ya conocen por experiencia
propia el Gabinete o que acuden a él por indi-
cacion de terceros. Aunque estan establecidas
y se emplean canales alternativos a través de
los cuales realizar los asesoramientos, (botdn

de “Asesoramiento técnico” de nuestra web

que permite realizar la consulta en cualquier
momento a través del envio de un formulario,
correo electrénico y teléfono, solicitud de cita
presencial accesible desde el espacio de aseso-
ramiento de la web), el contacto directo y pre-
sencial suele ser la manera usual de recepcién

de las consultas.

Para finalizar esta pequefia sintesis de lo que
fue el afio 2020, tenemos que repasar las acti-
vidades que el Gabinete desarrolla de cara a la
difusion e informacién en materia de PRL.
Para este fin, continuamos trabajando en el
mantenimiento y actualizacién de la platafor-

ma web www.cigsaudelaboral, con la introduc-

Confederacion Intersindical Galega

cién de noticias y legislacién relacionada con la

prevencion de riesgos y la salud laboral.

En el 2020 cobrd especial relevancia el espacio
dedicado al coronavirus, creado en los primeros
dias del mes de febrero, antes de la declaracion
del estado de alarma, accesible desde la portada
de la web; la idea inicial fue aglutinar en un Unico
lugar toda la informacién que en aquellos mo-
mentos estaba generdndose sobre este particu-
lar; la actualizacién diaria de contenidos legislati-
vos e inclusion de documentos técnicos y de
difusidn, protocolos de actuacién, directrices y
recomendaciones preventivas de fuentes y orga-
nismos especializados (INSST, ISSGA, OIT, OMS,
Conselleria de Sanidade, Ministerio de Sanidad,
...) acerco infinidad de referencias actualizadas
sobre el SARS-CoV-2 y la COVID-19 a aquellas
personas que siguieron la publicacidn de noticias
durante este afio; a dia de hoy el espacio web
Coronavirus es un amplio repositorio de informa-
cién clasificada y actualizada, que permite la
consulta de datos, legislacién y publicaciones

sobre este particular.
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8l Apuntes sobre ¢
COVID-19:
un problema
por resolver

El seguimiento de todas las informaciones re-
lacionadas con la pandemia y la actualizacidn
diaria del espacio coronavirus, no impidieron,
aunque si incidieron, en la realizacién de otras
actividades de difusidn e informacion en mate-
ria de prl, como es la publicacion periédica del
Boletin CIG Salud Laboral, editdndose en este
afio 2020 el niumero 36 de la serie. Esta publi-
cacién, que un numero tras otro presenta y
analiza temas de actualidad preventiva, tuvo
en este caso un Unico protagonista: el SARS-
CoV-2; publicado en el mes de julio, el Boletin
N2 36 repasa a través de 6 articulos, diferentes
aspectos relacionados con el coronavirus: defi-
nicion y enfermedad asociada, transmision,
qué determina el riesgo de muerte en caso de
ingreso hospitalario, Declaracién de la Comi-
sién de la Unidn Europea despues de la publi-
cacion de la Directiva (UE) 2020/739 que modi-
fica el Anexo Il de la Directiva 2020/54/CE,
inclusidn del SARS-CoV-2 en la lista de agentes
biolégicos como patégeno humano del grupo
de riesgo 3 (agente patdgeno que puede cau-
sar una enfermedad grave y presenta un serio

peligro para los trabajadores/as), la responsa-

bilidad empresarial y las posibles infracciones

asociadas por covid-19.

El afo 2021. La formacion en prevencién de
riesgos laborales que estamos programando
para este afo se realizara Unicamente en for-
mato de teleformacion. Todos los cursos pro-
gramados tendran las mismas caracteristicas:
asincronos, permitiendo la conexién cuando el
alumno/a quiera o pueda para visualizar con-
tenidos y realizar las pruebas de evaluacidn
(dentro de los dias en los que esté activo el
curso), con tutorias para consulta de dudas,
pruebas de evaluacion que permiten la repeti-
cion en el caso de no alcanzar la nota minima
de superacion de contenidos y certificacién al
final del curso para las personas que alcancen
la calificacién de apta/o. Si quieres realizar
alguno de los cursos que programamos, dirige-
te a tu Comarca o Federacion para solicitar

informacidn e inscribirte.

Seguiremos atendiendo tus consultas en mate-
ria de prevencion de riesgos y salud laboral a
través de los puntos de asesoramiento y de la
asistencia “on line” accesible desde el botdn

“Asesoramiento Técnico” ubicado en la porta-

da de nuestra web www.cigsaudelaboral.org.
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Continuamos trabajando para que tengas en un en el tratamiento en profundidad de temas que
Unico lugar, www.cigsaudelaboral.org, toda la consideramos de interés y actualidad a través
informacién en materia de prevencién de ries- del Boletin CIG Salud Laboral, al que puedes
gos laborales y salud laboral: documentos técni- suscribirte a través de la portada de la web para
cos, legislacidn actualizada y noticias, asi como recibirlo en tu correo electrénico.

2021. PRL Y SALUD LABORAL
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