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Lo necesario de la prevencidn de riesgo durante en el

embarazo

En septiembre de 2018 se edité la segunda edicién de la Guia que marca
los criterios para la valoracidn de las situaciones que pudieran dar lugar
a la prestacién de riesgo durante el embarazo, gestionado por las Mu-
tuas. La Guia SEGO (no siendo norma) es el documento pactado y elabo-
rado a través de la Asociacion de Mutuas de Accidentes de Trabajo
(AMAT), el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST),
el Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS) y la Sociedad Espafiola
de Ginecologia y Obstetricia y otros colaboradores de AMAT. Esta Guia
establece a partir de que semana, en funcién de los riesgos del puesto
de trabajo, (siempre y cuando no resulta posible técnica y objetivamen-
te la adaptacién ni el cambio de puesto de trabajo) la mujer en estado
de gestacidn o lactancia natural puede acceder la prestacion de riesgo
durante en el embarazo, previa concesién de la Mutua. Asi pues la visién
sindical, tan necesaria para la promocién de la seguridad y salud en los
centros de trabajo, no se ha tenido en cuenta para establecer los crite-
rios técnicos en la valoracién de los riesgos en los puestos de trabajo
gue pueden tener una accidén daiiina en los estados de gestacion y de

lactancia natural.

Las prestaciones de riesgo durante el embarazo o la lactancia natural,
reguladas en el articulo 186 y siguientes de la RDL 8/2015 Ley General
de la Seguridad Social. Esta segunda edicién ha aumentado las semanas
a partir de la cual se concede la citada prestacion, aspecto nada baladi,
ya que produce un efecto de exposicién mas prolongado a los riesgos
gue tienen un afectacion sobre la trabajadora en estado de gestacion o

lactancia, el feto o el/la bebe.
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La Ley 31/1995 de Prevencidn de Riesgos Laborales (Ley de PRL), en el articulo 26 produce una pro-
teccion especial y especifica a las citadas situaciones. Sin embargo, no indica cémo debe proceder
si no existe posibilidad de adaptacién o cambio de puesto de trabajo y la trabajadora sigue expues-
ta a riesgos. El articulo 18 de la citada Ley de PRL promueve la informacién previa a la trabajadora
sobre los riesgos en su puesto de trabajo y si estos pueden tener una afectacion en los periodos de
gestacion o lactancia, por si se encontrasen o pudieran encontrarse en un futuro ante las citadas

circunstancias, asi como también para la reproduccion en de la mujer y el hombre.

Los problemas principales radican en la falta de criterios homogéneos que permita la identificacién
de los riesgos a los que se expone la trabajadora y que permita las medidas de prevencion o protec-
cién real y efectiva a la trabajadora en estado de gestacidn o en periodo de lactancia natural. Por
desgracia, en la ultima década han aumentado los problemas reproductivos y las enfermedades
infantiles relacionadas con la exposicién de las trabajadoras gestantes a riesgos ambientales. Por lo
tanto, se deben establecer medidas preventivas que se anticipen al efecto dafiino de la exposicién

a un riesgo de la trabajadora.

Seguiremos trabajando para eliminar los efectos de la no prevencién en la empresa y, especialmen-
te, ante situaciones que provocan una situacién discriminatoria y de desproteccion sobre la clase
trabajadora. Podéis tener acceso a la segunda edicidn de la Guia SEGO haciendo click en el siguien-
te enlace:

http://www.seg-social.es/wps/wcm/connect/wss/e91e61c5-7559-4ce9-9440-a4bfe80e1df2/

RIESGO+EMBARAZO on-line.pdf?MOD=AJPERES&CVID
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UGT edita un comic para informar a los jovenes de los riesgos en el trabajo.

Fuente: UGT

MERDA,
IARRBA AMGO! NO
S€ QUE WACER PERO
0 LEVANTA

La Unién General de Trabajadores, a través de
la Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambien-
te, ha editado el cémic “Prevencién de riesgos
laborales para jévenes”, con el fin de aumentar
la concienciacién y fomentar la cultura preven-

tiva en el colectivo de los trabajadores jovenes.

EL EMPRESARIO DEBE ASEGURARSE DE QUE
TODOS SUS EMPLEADOS CONOCEN LAS
NORMAS DE SEGURIDAD/PROCEDIMIENTOS DE
EMERGENCIA
EN CASO DE ACCIDENTES

El cémic, que ha contado con la financiacién de
la Fundacion Estatal para la Prevencion de
Riesgos Laborales, pretende visibilizar este dra-

ma para la juventud de nuestro pais.

Durante 2018, 52 trabajadores entre 16 y 29

anos fallecieron en accidente laboral. Los tra-
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bajadores jovenes son los que presentan los mayores indices de incidencia de accidentes de
trabajo ocurridos durante la jornada laboral. En este sentido, segun la Estrategia Espafola de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-2020, tanto la edad como la temporalidad en la contra-
tacion influyen especificamente en la siniestralidad: “Los cambios en el mercado laboral y la
organizacién del trabajo han flexibilizado el tiempo de trabajo y las condiciones de estabili-
dad de los trabajadores mas jévenes, lo que repercute en peores indicadores de seguridad y

bienestar fisico y mental”.

Por ello, el sindicato quiere reflejar con esta publicacién una de las principales problematicas
de las personas jévenes y ayudarles y asesorarles para tratar de evitar o disminuir los riesgos
derivados del trabajo. La empresa debe cuidar, proteger y garantizar la salud y seguridad de
sus trabajadores y acabar con esta lacra que afecta, en gran medida, a las personas jovenes

de nuestro pais.

A través del siguiente enlace puedes acceder al comic

http://www.ugt.es/sites/default/files/comic-web-salud-laboral.pdf



http://www.ugt.es/sites/default/files/comic-web-salud-laboral.pdf

Pagina 6

Una Ley de desconexion laboral ya

Fuente: UGT

La inadecuada gestién de las tecnologias
de la informacién y comunicacion (TIC's)
en el entorno empresarial, esta difuminan-
do la frontera entre el tiempo profesional
y el personal o privado. El aumento de la
carga de trabajo y la interrupcién del tiem-
po de descanso, debilitan la salud mental

de muchos trabajadores.

La utilizacidon de dispositivos electrénicos
para el desempefio del trabajo conlleva la
exposicidon de los trabajadores a un exceso
de informacién o “infobesidad”, asi como
la toma de decisiones demasiado rapidas,
sin oportunidad de pensar en ellas, pu-
diendo verse afectados por tecnoestrés
laboral, sobrecarga o fatiga mental, dada
la imposibilidad de procesar tal cantidad
de informacién, unido a la falta de tiempo
para profundizar en la misma. Incluso pu-
diendo desarrollar adicciones al uso de

estas nuevas tecnologias.

El aislamiento de los teletrabajadores tam-
bién puede generar problemas entre los
mismos, ya que no se facilita la transmi-
sién del conocimiento, pueden sentirse
discriminados en el acceso a ascensos o
formacidn, pueden sentir una falta de re-
conocimiento por parte de sus superiores,

etc.

La hiperconectividad y la disponibilidad cons-
tante unidas a la falta de politicas empresaria-
les para la correcta gestion del uso de estos
dispositivos electrénicos, como smartphones o
tablets, producen estrés y fatiga entre los tra-
bajadores. Las empresas consideran como una
obligacion de sus trabajadores la extension de
sus jornadas laborales mds alld de los horarios
establecidos, fuera de los centros de trabajo,

utilizando dispositivos digitales.

7 \\’
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Equilibrio entre lo personal y familiar y lo pro-

fesional.

La conciliacién de la vida personal y profesio-
nal también puede verse afectada negativa-
mente por el uso de las TIC's para el desarrollo
del trabajo. La disponibilidad constante y la
hiperconectividad pueden tener efectos bas-

tante negativos a la hora de conseguir el



equilibrio adecuado entre la vida personal, fa-
miliar y profesional, debido a las constantes
demandas laborales en cualquier momento vy
en cualquier lugar, con las consiguientes inte-

rrupciones.

La reciente aprobacién de la Ley 3/2018 sobre
proteccion de datos personales y garantia de
los derechos digitales que modifica el Estatuto
de los trabajadores, incluyendo el articulo 20
bis sobre Derechos de los trabajadores a la inti-
midad en relacidon con el entorno digital y a la
desconexion. Ademas, introduce la obligacidn
empresarial del establecimiento de criterios de
utilizacion de los dispositivos digitales, en los
que deberan participar los representantes de
los trabajadores. Establece igualmente, la regu-
lacién a través de la negociacion colectiva, del
derecho a la desconexidn digital de los trabaja-
dores durante los periodos de descanso, permi-

SOSsy vacaciones.

Desde UGT reivindicamos una regulacion legis-
lativa de minimos del derecho a la desconexidn,
ya que de esta manera se garantizara la protec-
cion de todos los trabajadores, sin perjuicio de
las mejoras que se puedan ser introducir a tra-
vés de la negociacidn colectiva, e introducirlo
en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales,
ya que es un hecho que el incumplimiento de
este derecho puede perjudicar a la seguridad y
Salud de los trabajadores

Como complemento deberia actualizarse el

marco normativo actual sobre pantallas de
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visualizacidon de datos y regular la gestiéon de
los factores de riesgo psicosocial asociados al
uso de las TIC's, incluyendo los asociados a la

conciliaciéon y al teletrabajo.

Por otra parte, proponemos que se regule de
una forma mas extensa los preceptos que debe
incluir la politica empresarial sobre descone-
xioén digital, en la que se recojan las formas que
tienen los trabajadores (incluidos los directi-
vos) de ejercer su derecho a la desconexion,
las acciones formativas y de sensibilizacion
para evitar la fatiga informatica, y para la ela-
boracidén de la misma, deben ser oidos los re-
presentantes de los trabajadores. Desde nues-
tro punto de vista, dicha politica deberia inte-

grarse en la politica preventiva de las empre-

Sas.

——

’o

Revisar las normas para garantizar el derecho

a la desconexion

Igualmente es necesario revisar la cobertura
real que ofrece la LPRL a los teletrabajadores.
Tanto el teletrabajo mévil como el teletrabajo
a domicilio presentan claras dificultades para

llevar a cabo la evaluacién previa del lugar de



trabajo y las revisiones periddicas de las insta-
laciones y equipos, asi como para que el em-
presario cumpla con su deber de controlar las
medidas preventivas implantadas. Deberia re-
visarse la legislacion para adaptarla a estas
nuevas formas de trabajo, asi como fomentar
la inclusiéon de cldusulas a través de los conve-
nios colectivos que regulen los aspectos pre-
ventivos del teletrabajo. Debemos recordar
gue la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
establece que el trabajo debe adaptarse a la

persona y no al contrario.

Un buen ejemplo en el marco de la negocia-
cion colectiva, es el reciente acuerdo firmado
por UGT respecto a la desconexién digital para
el grupo de empresas de Telefdnica, en el que
se reconoce el derecho de las personas traba-
jadoras a que una vez finalizada la jornada la-
boral, no se atienda ningln tipo de comunica-
cion, con independencia del medio que se utili-
ce. Tan sélo se contempla una excepcion a este
derecho cuando concurra alguna causa de
fuerza mayor, un perjuicio grave, inminente o

evidente o cuando se perciba un complemento
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Igualmente, se ha previsto el impacto de las
reuniones, tanto internas como externas con
los clientes, asi como la formacién obligatoria,
de tal manera que, con caracter general, no se
extenderan mas alld de la jornada de trabajo.
Derecho a la desconexion digital que no solo se
extiende al descanso semanal y diario, sino

también al periodo vacacional, a los dias de
asuntos propios, libranzas, permisos, incapaci-
dades o excedencias y cuyo ejercicio no impli-
cara la adopcion, por parte de las empresas, de
medidas disciplinarias o que puedan redundar

de forma negativa en el desarrollo profesional.

Desde UGT consideramos la negociacion colec-
tiva como el marco clave para el correcto desa-
rrollo del derecho a la desconexién, debiendo
fomentar su regulacidon convencional y garanti-
zando la participacién efectiva de los represen-
tantes de los trabajadores. Como apoyo al
desarrollo de esta negociacion, reivindicamos
mejoras legislativas en las que se establezcan
contenidos minimos aplicables a todas las em-

presas para garantizar la seguridad y salud de

todas y todos los trabajadores.
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La discriminacion del colectivo LGTBIQ+ en el entorno laboral

Fuente: Fichas de prevencion UGT

La Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de Medi-
das Fiscales, Administrativas y del Orden So-
cial, define el Principio de igualdad de trato
como la ausencia de toda discriminacidn direc-
ta o indirecta por razén del origen racial o étni-
co, la religién o convicciones, la discapacidad,

la edad o la orientacidn sexual de una persona.

Podemos decir entonces que en caso de que
no exista igualdad de trato, existe siempre dis-
criminacién. La discriminacidén es siempre dis-
criminacién independientemente de cdmo se
clasifique (motivos de edad, raza, religion, se-
xo, discapacidad, etc..), pero es evidente que
es necesario desarrollar herramientas para
evitar la desigualdad y discriminacidon por moti-
vos de orientacidn sexual e identidad de géne-
ro que se originen en el entorno laboral y pro-

teger asi a los trabajadores LGTBIQ+.

Estas formas de discriminacién, no se produ-
cen solo en el lugar de trabajo, sino que tam-
bién afectan previamente, limitando el acceso
de este colectivo al empleo, a la formacidn
profesional, e incluso una vez que se ha logra-
do acceder al empleo, la discriminacién puede
evitar que la persona progrese en su carrera

profesional y limitar su promocion.

La discriminacion, esta prohibida en la legisla-
cion y debe ser sujeta a sanciones efectivas,
proporcionadas y disuasorias. En muchas oca-
siones, la discriminacién progresa a otros esta-
dios o conductas de acoso que perjudican to-

davia mas a los trabajadores y trabajadoras.

REPERCUSIONES DE LA DISCRIMINACION SO-
BRE EL COLECTIVO LGTBIQ+

LGTBIQ+ son las siglas que designan colectiva-
mente |ésbico, gay, bisexual, trans, intersexual,
gueer, incluyendo a través del + cualquier otra
identidad que se quede en el medio de todas

ellas o en ninguna parte.

Las personas LGTBIQ+

o Tienen dificultades para acceder al em-
pleo, la formacién y promocidn laboral.

. Son victimas de acaso, hostigamiento,
conductas violentas de tipo verbal o fisi-
co, comportamientos intimidatorios,
hostiles u ofensivos.

o Se pueden autoexcluir para evitar cier-
tos puestos de trabajo o empleos para
huir de la discriminacién.

o Se convierten en invisibles por miedo a
ser discriminados para ascender, o acce-
der a formacion.

. En ocasiones reciben menos prestacio-

nes que los heterosexuales (permisos de



de paternidad y parental, para cuidar a
la pareja enferma o permisos por falle
cimiento, ayudas a los empleados, pla
nes de pensién de supervivencia o
prestaciones del seguro de vida y segu
ro de asistencia sanitaria para emplea

dos y sus familiares....

Los trabajadores LGTBIQ+ siguen estigmatiza-
dos de forma que se vulneran derechos como
el respeto de la privacidad y de la familia ade-
mas del derecho a la educacioén, al trabajo y a
la salud. Esta situacidn es aun mas grave en el
caso de mujeres lesbianas, bisexuales y transe-
xuales.

Por las razones enunciadas en la figura ante-
rior, es muy importante que la diversidad se-

xual se incorpore a la negociacidn colectiva.
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En las cldusulas contra la discriminacién deben
incluirse referencias a la orientacidon sexual e

identidad de género.

Es necesario que se contemple y amplie la defi-
nicion de familia para que se incluya en él a las
parejas de gays y lesbianas de forma que facili-
te el acceso a los posibles beneficios sociales

para las parejas del mismo sexo.

é¢Qué pueden hacer los representantes de los

trabajadores y delegados de prevencion?

Todos debemos trabajar para erradicar cual-
quier discriminacion, y en este caso especial-
mente la motivada por la orientacién sexual,

expresion y/o identidad de género.

Pueden realizarse acciones para:




Proteger especialmente a las personas
mas expuestas a sufrir marginacién y
exclusién para que no sean objeto de
acoso laboral.

Establecer cddigos de conducta laboral y
cladusulas de régimen disciplinario contra
la discriminacion y el acoso.

Cuidar el lenguaje para que las medidas
gue se establezcan y aprueben engloben
e incluyan a todas las personas, inde-
pendientemente de su orientacidn se-
xual o identidad de género.

Establecer protocolos de actuacion para
los casos en los que las personas transe-
xuales se encuentren en proceso de
transiciéon y no se vulneren derechos
laborales y se proteja la dignidad e inte-
gridad de la persona. Fijar como permiso
de trabajo (que no compute como au-
sencias de trabajo, dando lugar a infrac-
cién o incluso de despido) el tiempo ne-
cesario para el proceso de transicién de
la persona transexual.

Dar visibilidad y animar a los compafie-
ros y las compaieras LGTBIQ+ a que par-
ticipen en las mesas de negociacion co-
lectiva, como un instrumento mas de
integracidon y consolidacion de la igual-
dad laboral plena y efectiva de las perso-

nas LGTBIQ+.
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Contenidos minimos para los protocolos de
prevencidn y protecciéon frente al acoso por

orientacion sexual o identidad de género.

o Compromiso de actuacion.

o Objetivo del protocolo.

. Ambito de aplicacion.

. Vigencia.

. Organos encargados de su aplicacion.
. Procedimiento de actuacion.

. Denuncia.

o Procedimiento informal.

o Procedimiento formal.

o Resolucidn del expediente.
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La gestion de las emociones en el lugar de trabajo

Fuente: Javier Garcia Lizama. Ingeniero Técnico Industrial. Técnico PRL. Prevencionar.com

Hoy en dia cada vez viene adquiriendo mas
relevancia el concepto de inteligencia emocio-
nal en muchos ambitos, y también en el labo-

ral.

No obstante, de un tiempo a esta parte parece
como si la inteligencia emocional iluminase por
generacién espontanea y convierta a todo el
mundo en grandes personas y excelentes pro-
fesionales. Hay que advertir de entrada que
hoy en dia todo lo relacionado con la inteligen-
cia emocional tiene mucho de moda y mucho
de negocio. Parece que la inteligencia emocio-
nal sea la solucidn a todo y que nos vaya a lle-
var por si sola al éxito seguro en cualquier am-

bito, y esto no es del todo asi.

En el ambito laboral, la vision antigua o clasica
de gestién del personal en las organizaciones
es un enfoque de tipo mecanicista, consideran-
do a los trabajadores como meros recursos
humanos destinados a la realizacién de tareas
definidas y determinadas de forma autémata e
incluso irreflexiva. El trabajador no esta para
pensar, sélo para ejecutar lo que se le mande y
como se le mande. Es decir, los trabajadores
no importan como personas, sélo como recur-
sos, los sentimientos y las emociones no im-
portan, y en todo caso, son cuestiones ajenas
al trabajo que deben quedar fuera del ambito

laboral .

Esta visidn cldsica de la gestion de los trabaja-
dores fue, durante el siglo XIX y gran parte del
siglo XX, un buen mecanismo de gestién en un
entorno de creciente industrializacién y se-

cuenciacioén de los procesos de produccion.

El progreso social, aupado en las nuevas sensi-
bilidades humanas, ha devenido en una nueva
vision en la gestidon de los trabajadores, politica
empresarial esta que por otra parte se consta-
ta que cada vez mds presenta un interés eco-
noémico relevante. Es decir, no sélo se trata
mejor a los trabajadores porque se les conside-
ra personas que merecen tal consideracion,
sino porque realmente a medio y largo plazo
repercute en una mayor productividad y renta-

bilidad de las empresas.

El gran desarrollo de estos nuevos enfoques en
la gestion de los trabajadores se da con el naci-
miento de la teoria de la inteligencia emocio-
nal con la publicacién del conocido libro del
doctor Goleman “Inteligencia emocional en las
empresas” en el afio 1998. A partir de enton-
ces la perspectiva comenzé a cambiar y es aho-
ra en los ultimos afios cuando estos aspectos
han comenzado a tener verdadera importancia

en la gestidn de las empresas y organizaciones.

Esto se aprecia en detalles como la denomina-
cién con la que ahora se nombran a muchos

departamentos de empresas, antiguamente



llamados departamentos de personal o de re-
cursos humanos y que ahora han pasado a lla-

marse departamentos de personas.

Basicamente la inteligen-

a cia emocional puede defi-

[

nt' \

narlos de forma beneficiosa.

nirse como la capacidad de
percatarse de los propios
sentimientos, asi como de

los de los demas, y gestio-

Las personas que obtienen el mayor éxito en
las organizaciones, no son siempre las que tie-
nen mas capacidades, y ni siquiera las que tie-
nen mas méritos y eficacia real. Para alcanzar
la excelencia profesional hacen falta diversos

factores. Veamos cuales.

En primer lugar, los conocimientos, tedricos y
practicos, en mayor o menor medida, son sin
duda importantes para ocupar y prosperar en
la mayoria de los puestos de trabajo. Es evi-
dente que la mayoria de los puestos no pue-
den desempefiarse sin un minimo de conoci-
mientos y en algunos se requieren grados de
conocimientos importantes. Por ejemplo, para
programar un autdémata o para hacer una in-
tervencidn quirdrgica es indiscutible que hacen

faltan unos elevados conocimientos.

Lo que ocurre es que si solo se cuenta con co-
nocimientos, por profundos que estos sean,
puede que no sea suficiente para dar valor
afiadido al trabajo, incluso puede que en algin

caso se reste mas que se sume. Un trabajador
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gue sea un experto programador de autéma-
tas pero que no tenga las mas minimas dotes
de comunicacién personal ni una actitud posi-
tiva hacia su trabajo, esta claro que a la larga
su aportacién al engranaje de excelencia em-
presarial serd reducida, incluso puede que la
entorpezca por su falta de una adecuada cola-

boracidn y comunicacion.

La experiencia es importante también, pues
aporta conocimientos y rutinas practicas al
trabajador que le conforman una base para
una mejor toma de decisiones y resolucion de
problemas. La experiencia permite solventar el
trecho que existe entre la teoria y la practica.
No obstante, la experiencia, asociada a un
tiempo prolongado en el trabajo, y muchas
veces a edades avanzadas, puede llevar apare-
jada defectos y vicios personales y profesiona-
les; la inmovilidad, el rechazo al cambio, el
acomodamiento... Por ello, sélo con experien-
cia no es suficiente para alcanzar un grado ele-

vado de excelencia profesional.

Ademas de experiencia y conocimientos es
también importante hoy en dia en el dmbito
del trabajo disponer y desarrollar ciertas habili-
dades y competencias personales y sociales
que permitan catalizar el esfuerzo de todos
para la consecucién de los objetivos marcados.
Estamos hablando de habilidades como la co-
municacién asertiva, la proactividad, la iniciati-
va, la capacidad de soportar la presion, la capa-
cidad de resolucidon de imprevistos y proble-

mas, la capacidad de aprender, la adaptacion,
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la flexibilidad, etc.

También es cierto que aun disponiendo de es-
tas habilidades personales (y de los conoci-
mientos y de la experiencia) puede no ser sufi-
ciente para alcanzar la excelencia profesional.
Un trabajador si no tiene la motivacién necesa-
ria no desarrollara sus habilidades personales,
aunque las tenga, y su trabajo se vera afectado
por ello.

Por ello, es necesario contar también con moti-
vacion para el trabajo, con motivadores inter-
nos y externos. Los motivadores generan satis-
faccion en el trabajador y le impulsan a desa-
rrollar mas y mejor sus habilidades y capacida-

des.

No obstante, los motivadores no son constan-
tes en el tiempo ni iguales para todos los tra-
bajadores, por lo que pueden dejar de tener su
efecto positivo. Por ello, lo ideal seria contar

con un motivador vital interno, ajeno a

circunstancias externas (incluidas las propias
del trabajo), que es la actitud (positiva).

Todas estas condiciones (los conocimientos, la
experiencia, las  habilidades persona-
les/sociales, los motivadores y la actitud positi-
va) son necesarias para lograr la excelencia
profesional.

El elemento que engrana todos estos factores
y que influye en gran medida en el éxito profe-
sional es la inteligencia, y en particular, la ges-
tion de la inteligencia (o inteligencia emocio-
nal).

Por un lado esta la inteligencia cldsica valorada
con el conocido coeficiente intelectual y por
otro lado la conocida como inteligencia emo-
cional. La primera es fundamentalmente gené-
tica y la segunda es mas de desarrollo mental
cognitivo, por lo que podria decirse que es una
habilidad personal que se puede adquirir y en-
trenar, aunque evidentemente se tenga de
base mayor o menor capacidad para ello. Suele

afirmarse que en el éxito profesional la inteli-

gencia clasica influye en un 20% y la inteligen-



cia emocional en un 80%. Hay personas con un
elevado cociente intelectual que dificilmente
prosperarian en un entorno empresarial. En
cambio una alta inteligencia emocional permi-
te una mejor adaptacion a muchos entornos.

El verdadero éxito profesional requiere de in-
teligencia emocional, la cual posee muchas
definiciones, aunque nos quedaremos con la
del Dr. Goleman: “la capacidad de reconocer
nuestros propios sentimientos y los de los de-
mds, de motivarnos y de manejar adecuada-
mente las relaciones”.

Quien posee inteligencia emocional reconoce
sus sentimientos y esto le permite expresarlos
de forma adecuada. Por otro lado, el compren-
der los sentimientos de quienes nos rodean,
nos permite tenerles en cuenta como perso-
nas, empatizar, comunicar y conectar mejor.
Esta capacidad es clave para lograr que nues-
tros colaboradores, compafieros y superiores
se sientan satisfechos o predispuestos a esfor-
zarse.

La inteligencia emocional es por tanto una ha-
bilidad personal que engloba diversos elemen-
tos como la habilidad comunicativa, la empa-
tia, la asertividad o el liderazgo. El Dr. Goleman
afirmoé que la aptitud emocional es algo asi
como una metahabilidad, que determina cdmo
podemos utilizar cualquier otro talento, inclui-
do el intelecto, lo cual es cierto, no existe con-
ducta humana sin que esté presente una emo-
cion, y el manejo positivo de las mismas facilita

en gran medida el éxito en las tareas que
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emprendemos.

Aunque existen diversas teorias al respecto,
puede afirmarse que existen lo que se conoce
como emociones bdsicas o primarias, que son
las emociones que experimentamos en res-
puesta a un estimulo. Las emociones basicas
son 6: tristeza, alegria, sorpresa, asco, miedo e
ira. Todas ellas constituyen procesos de adap-
tacidn y, en teoria, existen en todos los seres
humanos, independientemente de la cultura
en la que se hayan desarrollado, es decir, pue-
de decirse que se consideran innatas y, en gran
medida, instintivas; reacciones inmediatas del
cerebro a determinadas situaciones. Suelen ser
reacciones en general de corta duracién, aun-
que pueden prolongarse mas en el tiempo.
Aunque estan estrechamente ligados con las
emociones, los sentimientos suponen una va-
loracién mas consciente. Tienen un componen-
te mas racional y razonado y de un efecto de
mayor duracién en el tiempo.

Y también estan los rasgos de caracter o de
personalidad que suelen ser permanentes en
la persona (aunque pueden variar con el paso
del tiempo), y que estan desarrollados en el
individuo por motivos mds complejos
(genética, educacién, experiencias, cultura

etc.).




Es claro que las emociones, los estados de ani-
mo v los rasgos de personalidad influyen en los
comportamientos y en las actitudes de las per-
sonas. Las emociones son inherentes a la con-
dicién humana, no nos podemos desprender
de nuestras emociones, en todo caso, podre-
mos aprender a manejarlas o gestionarlas de
determinada manera.

En algunos casos, con mucho entrenamiento y
disciplina mental, se puede llegar a reducir al
minimo la reaccion ante las emociones con un
absoluto autocontrol emocional, pero esto
lleva a una mayor deshumanizacién de la per-
sona y de las relaciones personales y sociales.
En el ambito laboral, antiguamente se instaba
a controlar al maximo las emociones, cuando
no a reprimirlas. El trabajador era basicamente
un recurso, cuyo valor radicaba en su capaci-
dad directa para la ejecucidon de sus tareas
asignadas, su condicién como persona ajena al
trabajo no importaba.

Hoy en dia, como ya se ha indicado anterior-
mente, la vision va cambiando. Ni siquiera en
aquellos trabajos muy mecanicistas deja de
tener importancia el elemento emocional. Los
trabajadores son también personas, con sus
emociones, con sus sentimientos, con sus pro-
blemas, con su vida fuera del trabajo, etc. Y
estos factores afectan e influyen en el queha-
cer de las personas, en todos sus ambitos, in-
cluido el laboral. Las emociones influyen en la
motivacidn del trabajador, en su actitud e im-

plicacion en el trabajo o en su comunicacién
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con los demas.
Es evidente y notorio que las emociones y los
estados de dnimo son fuertemente contagio-
sos en un colectivo que actla en conjunto, co-
mo en las organizaciones empresariales, y de
ese tono animico que se difunde por la empre-
sa depende una parte considerable de su éxito
o fracaso.
El contagio emocional es algo conocido dentro
de las organizaciones; el optimismo, la positivi-
dad, la alegria se transmiten de unas personas
a otras y ayudan a configurar un clima de gru-
po mds agradable y satisfactorio en general.
Esto sin duda, ayuda a aumentar el rendimien-
to y la productividad, la calidad del trabajo rea-
lizado, la consecucion de los objetivos marca-
dos, la colaboracidn y cooperacién y en gene-
ral un mayor bienestar personal de cada miem-
bro del grupo.
En sentido contrario, también la negatividad, el
pesimismo y la tristeza se contagian, si cabe

con mayor rapidez e intensidad. También el

miedo se transmite y se propaga.




RELAX AT HOME

Los grupos de personas que trabajan en co-
mun, cOMO en una empresa O en un equipo
deportivo, se ven afectados por el clima emo-
cional colectivo que se configura por el aporte
de todos sus miembros.

Sin duda cobra especial relevancia la gestién
qgue desde el liderazgo del grupo se haga de las
emociones personales y del clima emocional
colectivo.

Evidentemente la inteligencia emocional no ha
de entenderse como la exteriorizacion conti-
nua de las emociones y sentimientos de cada
uno. La premisa de que en el trabajo deben
controlarse las emociones sigue siendo valida
en cierto modo, pero inevitablemente éstas
siempre afloran en la conducta humana e influ-
yen mas de lo que parece en el devenir indivi-
dual y colectivo, por ello es fundamental tener-
las en cuenta en las relaciones laborales.

No obstante es importante también indicar
que la inteligencia emocional por si sola no es
garantia de éxito. La inteligencia emocional
debe actuar sobre otros elementos personales,

ya comentados, que sustentan la configuracién
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de un buen profesional.

Ciertamente hay que tener en cuenta que los
trabajadores somos personas y valorar la im-
portancia de una adecuada gestién emocio-
nal, pero también debemos tener en cuenta
gue un trabajo supone también; dedicacién,
esfuerzo, interés, sacrificio, empefio, discipli-
na, orden, diligencia..., valores que hoy en dia
parece que han quedado algo olvidados y que
parece muchas veces que se quieran suplir
por la magia de la energia emocional.

Es verdad que el éxito personal, y también el
laboral, puede estar ligado a la inteligencia
emocional desplegada, pero partiendo de una
base sdlida basada en los conocimientos, la
experiencia, otras habilidades personales v,
sobretodo, en una actitud positiva, de forma
gue el trabajador se esfuerce y se aplique con
interés y dedicacion en el desempefio de sus
tareas, con afdn de aprendizaje y mejora y

con voluntad para una adecuada colabora-

cion y cooperacion.
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El Tribunal Constitucional avala el despido por absentismo aunque las

ausencias estén justificadas con baja médica

Fuente: Laura Olias — eldiario.es (20/10/19)
Enlace a noticia comentada - Espafia - eldiario.es
Imagenes de Pixabay y Freepick

El Tribunal Constitucional (TC) ha avalado el
conocido como despido por absentismo, que
permite al empresario la extincién de un con-
trato de trabajo por causas objetivas debido a
"faltas de asistencia al tra-
bajo, aun justificadas pero
intermitentes" y que endu-
recieron las reformas labo-
rales de 2010 vy, por ultimo,
la de 2012. El Pleno del Tri-
bunal, con tres votos discor-
dantes de cuatro magistrados, respalda esta
formula de despido ante la cuestidén de incons-
titucionalidad que habia elevado el Juzgado de
lo Social nUmero 26 de Barcelona.

El juzgado cuestionaba si el articulo 52 d) del
Estatuto de los Trabajadores, que regula el
despido por absentismo, era conforme a la
Carta Magna. Este articulo establece que un
contrato de trabajo podra extinguirse por fal-
tas de asistencia al trabajo intermitentes, aun-
gue estén justificadas, en los casos en que
"alcancen el 20% de las jornadas habiles en
dos meses consecutivos" y "siempre que el
total de faltas de asistencia en los doce meses
anteriores alcance el 5% de las jornadas habi-

les" o "el 25% en cuatro meses discontinuos

dentro de un periodo de doce meses".

Esta férmula de despido —con indemnizacién
de 20 dias por afio trabajado— fue facilitada
por ultima vez en la reforma laboral del PP de
2012, cuando se elimind co-
mo condicién para su aplica-
cion "siempre que el indice de
absentismo del total de la
plantilla del centro de trabajo
supere el 2,5% en los mismos
periodos de tiempo". De
inicio, ese dato total de absentismo en el con-
junto de trabajadores tenia que ser del 5%,
pero la cifra se rebajé a la mitad, ese 2,5%, en
2010 por el Gobierno de Zapatero.

El articulo establece en la actualidad ademas
varias excepciones en las que no se pueden
computar las faltas de asistencia de cara a este
despido objetivo: las ausencias debidas a huel-
ga; el ejercicio de actividades de representa-
cion legal de los trabajadores; los accidente de
trabajo; la maternidad, el riesgo durante el
embarazo y la lactancia (asi como enfermeda-
des causadas por embarazo, parto o lactancia);
la paternidad; las licencias y vacaciones, baja

médicas de mas de 20 dias consecutivos de

duracidn; las derivadas por violencia de géne-


https://www.eldiario.es/economia/TC-extincion-asistencia-justificadas-intermitentes_0_957854826.html
https://pixabay.com/es/?utm_source=link-attribution&utm_medium=referral&utm_campaign=image&utm_content=311342

ro; ni las que obedezcan a un tratamiento mé-
dico de cancer o enfermedad grave.

La cuestidn de inconstitucionalidad se planteé
a raiz del caso de una trabajadora con una her-
nia discal que fue despedida de su trabajo con
esta fdrmula, puesto que, segln la compaiiia,
la empleada se ausentd nueve dias habiles
(ocho justificados por baja médica por incapa-
cidad temporal) de los cuarenta disponibles en
dos meses continuos, superando el 20% esta-
blecido en el Estatuto de los Trabajadores.
Ademas, en la carta de despido, también se
afirmaba que las ausencias en los doce meses
anteriores alcanzaban el 5% de las jornadas
habiles.

La trabajadora interpuso una demanda solici-
tando que se declarase la nulidad del despido
porque "conlleva una evidente amenaza o
coaccion hacia el trabajador enfermo, al disua-
dirle de permanecer en situacidon de incapaci-
dad temporal por temor a ser despedido", re-
coge la sentencia. El juzgado preguntd al Cons-
titucional si esta férmula de extincién vulnera-
ba los articulos 15 (integridad fisica), 35.1
(derecho al trabajo) y 43.1 (el derecho a la pro-
teccién de la salud) de la Constitucion Espafiio-
la.

Segun el Constitucional, con el voto de ocho
magistrados frente a cuatro que disienten, el
despido por absentismo es acorde a la Consti-
tucién. Los jueces responden que, conforme a
la doctrina constitucional, para que pudiera

apreciarse la vulneracién del art. 15 CE
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(integridad fisica) "seria necesario que se pro-
dujera una actuacion de la que se derivase un
riesgo o se produjese un dafio a la salud del
trabajador".

En este sentido, el articulo 52 d) del Estatuto
de los Trabajadores "no genera un peligro gra-
ve y cierto para la salud de los trabajadores
afectados por la decision extintiva que a su
amparo pueda adoptarse por el empresario,
abonando la indemnizacion correspondiente”,
recoge el fallo.

La sentencia destaca ademds que esta decision
de despido "no comporta una actuacidn sus-
ceptible de afectar a la salud o recuperacion
del trabajador afectado ni puede ser adoptada
en el caso de enfermedades graves o de larga
duracidn, ni en los restantes supuestos exclui-

dos".

Uno de los argumentos del juzgado de lo Social
sobre la posible vulneracion del derecho a la
proteccion de la salud (articulo 43.1 CE) radica-
ba en que el temor de los trabajadores a per-
der su puesto de trabajo por este tipo de des-
pido "puede empujarles a acudir al trabajo pe-
se a sufrir una enfermedad o indisposicién, con

el riesgo de comprometer su salud".



Los magistrados del Constitucional no descar-
tan esa situacidn, pero no consideran que se
desproteja la salud de los trabajadores afecta-
dos: "Aunque no sea descartable que la regula-
cion controvertida pudiera en algin caso con-
dicionar la actuacion del trabajador en el senti-
do aventurado por el érgano judicial, no cabe
entender que con esa regulacion el legislador
esté desprotegiendo la salud de los trabajado-
res".

En resumen, el tribunal cree que mediante es-
te articulo "el legislador ha pretendido mante-
ner un equilibrio entre el legitimo interés de la
empresa de paliar la onerosidad de las ausen-
cias al trabajo", que se conecta con la defensa
de la productividad, y "la proteccidn de la sa-
lud y la seguridad de los trabajadores".

La sentencia cuenta con tres votos particulares
presentados por los magistrados Juan Antonio
Xiol Rios, Maria Luisa Balaguer Callejon y Fer-
nando Valdés Dal-Ré, a esta ultima se ha adhe-
rido el magistrado Candido Conde-Pumpido
Tourdn.

Maria Luisa Balaguer Callejon considera que el
articulo 52 d) del Estatuto de los Trabajadores
es inconstitucional por varios motivos. Desta-
ca, por novedoso, el argumento de la jueza de
la inconstitucionalidad debido a que el
"precepto incurre en una clara discriminacion
indirecta por razén de sexo".

Balaguer Callejon explica que "las mujeres su-
fren en mucha mayor medida que los hombres

la carga de la doble jornada, laboral y familiar"
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y que esa situacién "repercute notablemente
en su salud y en su actividad laboral", lo que
"las deja expuestas en mucha mayor medida a
sufrir bajas por incapacidad laboral de corta
duracidn o a faltas de asistencia debidas a sus
cargas familiares".

Esas ausencias pueden justificar un despido
por absentismo, lo que en opinién de la magis-
trada "deberia haber conducido a este Tribunal
a declarar su inconstitucionalidad también (y
especialmente) por este motivo".

La magistrada también concluye que el articulo
puede contravenir en su opinion la proteccion
al derecho a la salud y el derecho a la integri-
dad fisica, al menos en casos en que se aplica
en supuestos como el analizado por el juzgado
de lo Social nimero 26 de Barcelona. La traba-
jadora que se ausentdé 9 dias padece una
"voluminosa hernia discal" que le produce
lumbociatalgia.

"Con ese diagndstico es evidente que si la tra-

bajadora siguiera acudiendo al trabajo aquellos
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dias en que sufria procesos derivados de sus
dolencias para evitar incurrir en la causa de des-
pido del art. 52 d) ET, que pendia sobre ella co-
Mo una amenaza, correria un riesgo cierto y gra-
ve de empeoramiento de su lesién, con una in-
negable afeccidon de su derecho a la integridad
fisica", defiende la magistrada.

El citado articulo 15 de la Constitucidn establece
“Todos tienen derecho a la vida, a la integridad
fisica y moral, sin que, en ningln caso, puedan
ser sometidos a tortura ni a pena o tratos inhu-
manos o degradantes.” Tras la lectura del mis-
mo, se podria plantear la cuestidn de si el hecho
de reunir los requisitos que te impidan para tra-
bajar, avalada por un facultativo, no tiene una
confrontacién directa con el despido establecido
en el apartado d) del articulo 52 del Estatuto de
los Trabajadores, especialmente porque se en-
tiende que no hay mayor trato inhumano o de-
gradante que promover al trabajador a ir a tra-
bajar sin reunir las condiciones psicofisicas nece-
sarias y poniendo en grave riesgo su salud que
puede generar la cronificacion del dafio a través
de una enfermedad.

Es evidente tras la sentencia del Tribunal Consti-
tucional que existe una situacidon gravosa para
los trabajadores derivada de la desconexién em-
patica de algunas organizaciones con sus traba-
jadores y ciudadanos. El derecho a la salud viene
recogido, entre otras, en el articulo 43 de la
Constitucidén reconoce el derecho a la protec-

cion de la salud vy, si bien, no estd enmarcado
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dentro de los derechos fundamentes vy liberta-
des publicas que son de aplicacidn directa, si
gue al ser uno de los principios rectores de la
politica social y econdmica, ninguna norma
puede legislar en contra de dicho principio.

Por lo tanto, tal y como se ha comentado en el
presente articulo, el propio Estatuto de los Tra-
bajadores con la redaccién de su articulo 52 d)
podria considerarse norma que atenta contra
la salud de los trabajadores y, por ende, de la
ciudadania, siendo contraria la decisién adop-
tada por el Tribunal Constitucional.

Es por ello que desde nuestra organizacion
sindical reivindicamos la derogacion de la re-
forma laboral que plantea un escenario de des-
proteccién ante la poblacién trabajadora, que
promueve el desempefiar tareas y funciones
laborales sin reunir, de manera transitoria, os
requisitos ni aptitudes necesarios para su
desempefio en condiciones de seguridad épti-
mas, provocando un claro desamparo y des-

proteccioén.



GABINET TECNIC DE SALUT LABORAL

www.ugtbalears.com/es/PRL

La UGT-llles Balears dispone de una Oficina Técnica de Salud Laboral ubicada en la sede de Pal-

ma, C/. Font i Monteros n2 8. El objetivo principal de esta Oficina es promover la cultura preventi-

va y mejorar las condiciones de seguridad y salud en los centros de trabajo.

Atencion gratuita dirigida a:

e Delegados y Delegadas de prevencion

e Trabajadores/as

e Pequefias y medianas empresas

e Microempresas

e Publico en general

OBIJETIVOS

e Fomentar la cultura preventiva tanto en
el seno de la empresa como en la sociedad
en general.

e Proporcionar apoyo cualificado en mate-
ria de prevencidn de riesgos laborales.

e Difundir las novedades legislativas en
materia de salud laboral

o Acercar y difundir tanto las distintas
“herramientas” preventivas como las areas
de su actuacion y aplicacion.

e Realizacidn de campaiias especificas y
genéricas de informacion hacia trabajadores
y trabajadoras, empresarios y sociedad en

general.

“El contenido de dicha publicacién es responsa-
bilidad exclusiva de la entidad ejecutante y no
refleja necesariamente la opinién de la FUNDA-
CION de prevencion de riesgos laborales”.

EQUIPO DE PROFESIONALES

El Gabinete Técnico de Prevencién de Ries-
gos Laborales de la UGT-llles Balears dispone
de personal técnico cualificado y con gran
experiencia, ademas tienen el apoyo de ex-
pertos en temas relacionados con la seguri-
dad y salud en el trabajo y con la mejora de
las condiciones de trabajo.

OFRECEMOS

e Atencidn personalizada

e Asesoramiento técnico en materia pre-
ventiva

e Documentacién, legislacion, guias técni-
cas sobre seguridad y salud.

e Asesoramiento técnico en el Comité de
Seguridad y Salud

e Elaboracién de informes y estudios, pu-
blicaciones y realizacién de informes técnicos
e Analisis y valoracidn de los sistemas de
gestidon de la prevencion implantados en las
empresas.

e Participacidn en visitas de inspeccidn

ante la Autoridad Laboral y en la empresa.




