EMPRESA: Ben Net

Esta experiencia demuestra que para llegar a la conclusion de que es necesario realizar
la evaluacion de riesgos psicosociales hay diversos caminos, pero es prioritario que se
tenga en cuenta la dimension colectiva del proceso, sobre todo de la fase de preparacion

de la evaluacion por diferentes motivos:

¥l La situaciéon individual de varias limpiadoras, que sufrian persecucion y
discriminacion por parte del encargado del edificio donde trabajaban, propicio el
andlisis de la organizacion del trabajo en la empresa y la posterior actuacion
sobre las condiciones de trabajo, a partir de acordar con la empresa la evaluacion
e intervencion sobre los riesgos psicosociales. Esta experiencia refleja como se
consiguié convertir un problema que parecia individual en una situacion que
afectaba al colectivo.

¥l El proceso de evaluacion de riesgos psicosociales se desencaden6 a partir de un
conflicto, entre las limpiadoras y el encargado de un centro de trabajo, situado
en la comarca del Vallés Oriental. Las trabajadoras se encontraban en una
situacion de desigualdad debido a la persecucion y al trato de favor que se
ejercia de forma arbitraria sobre unas limpiadoras frente a otras, situacion que
provocaba diferencias de trato.

¥l Como consecuencia de esta actuacion, siete trabajadoras enfermaron, sufriendo
depresion. Al acudir a su médico de cabecera éste les daba la baja médica pero
tenia claro que el origen era profesional y las enviaba a la Unidad de Salud
Laboral (USL). Como todas acudieron a la misma, desde la USL se hizo una
propuesta de intervencion colectiva a las propias trabajadoras que ya estaban en
contacto con el comité de empresa (CE).

¥l A partir de la materializacion de los dafios, se planteé el tema a la empresa, pero
¢ésta hizo caso omiso y no tomo6 ninguna medida. Frente a la gravedad de la
situacion, la representacion de las trabajadoras tomo la decision de denunciar los
hechos frente a la inspeccion de trabajo (ITSS).

¥l Fruto de esta intervencion en ITSS, se present6 la oportunidad de acordar con la
empresa la intervencion sobre los riesgos psicosociales, y abordar la situacion en

el centro en concreto. El acuerdo propicid que la denuncia no prosperase y las
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delegadas de prevencion (DDPP) paralizaron el proceso, con el objeto de
disponer de un espacio para estudiar e intervenir en la problematica identificada
en relacion con la organizacion del trabajo y resolver el conflicto concreto que
habia en el centro de trabajo en cuestion.

Es decir se abordd el caso concreto y la dimension mas colectiva del problema: la

organizacion del trabajo.
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Actividad de la empresa /sector economico

La empresa Ben Net se dedica a la limpieza de edificios y locales. Estd organizada
sindicalmente a nivel provincial y debido al servicio que prestan a sus clientes, disponen de
multitud de centros (todas las instalaciones de los clientes) por lo tanto podemos decir que
es una empresa multicentros, por lo que existe una completa dispersién geogrdfica. Los
horarios son muy variados, ya que los contratos establecen servicios de duraciones muy
variadas, periodicidad diaria, semanal, mensual y/o quincenal y esto configura el horario

laboral de la trabajadora que lo realiza.

El tipo de cliente determina la jornada: el nimero de horas trabajadas, la dispersién
geogrdfica, el control de las supervisoras sobre las trabajadoras y como se llevard a cabo la
relacién entre empresa y cliente. La clasificacion y la diferenciacion de los clientes de la
empresa ha sido clave para la presentacién del método Istas21, la creacién de los grupos de
trabajo posteriores y la intervencion en la organizacién de trabajo. Los tipos de clientes

que se pueden encontfrar en Ben Net son los siguientes:

» Oficinas pequefias de bancos, cajas de ahorro o despachos, con una relacién de trato
mds familiar y cercano, motivada por la antigliedad de la relacién laboral en el centro.
En centros pequefios, las limpiadoras se desplazan para realizar cortos periodos de
permanencia en el centro de trabajo y pueden frabajar fuera de la jornada del cliente,
lo que permite que se organicen de forma mds auténoma el trabajo en los centros. En
estos casos, la relacién de la supervisora con el cliente se caracteriza por una foma de
contacto cada 15 o 20 dias. Aqui, la supervisora prdcticamente ho tiene contacto con la
trabajadora, ya que se limita a reponer los productos de limpieza, haciéndolo incluso en

un horario en el que no estd la trabajadora en el centro.

= Clientes con mayor entidad, bancos y cajas con personal de Ben Net pero sin que
exista un responsable del edificio. Son clientes preferentes para la direccion de Ben
Net y con los que la supervisora tiene mayor contacto con el centro y con las
trabajadoras. Las trabajadoras, cuyo niimero depende de lo grande o pequefias que sean
las instalaciones del cliente, estdn ubicadas en el centro de trabajo y esto facilita el

contacto entre ellas.

* Otros centros de trabajo tipo comunidades de propietarios, complejos deportivos,

colegios, etc. El horario en estos centros de trabajo es muy variado: tarde, noche,
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madrugada, pero para los cuales no hay supervision estricta. Estas sesiones de trabajo

pueden durar entre 1 horay 1 hora'y 20 minutos aproximadamente.

* (lientes en industrias. La actividad en estos centros se dirige a la limpieza de
vestuarios, comedor, recepcién y oficinas, mayoritariamente, aunque en algunas también
la zona industrial. El trabajo en las fdbricas es mds sucio y supone el contacto de las
trabajadoras/es con personal de la industria. En las fdbricas hay una figura
responsable de las trabajadoras, el encargado que sustituye el papel de la supervisora
todo y que de tanto en tanto pasa a reponer material, aunque el contacto lo tiene

fundamentalmente con el responsable del edificio, ho con las limpiadoras.

Ben Net forma parte de las empresas de alta siniestralidad del Departament de Treball de

la Generalitat de Catalunya, desde hace 3 afios.
Convenio que se aplica.

Convenio colectivo autonémico de “Limpieza de edificios y locales de Catalunya (2005-

2009)".
Caracteristicas de la plantilla

La plantilla de Ben Net es amplia, a nivel de Catalunya cuenta con 1150 trabajadoras, y
dispersa, ya que las trabajadoras llevan a cabo su jornada laboral en las instalaciones del
cliente. En la provincia de Barcelona son 760 trabajadoras aproximadamente. A nivel de

Espafia, la empresa cuenta con 1300 trabajadoras.

Una caracteristica representativa es la gran dispersién horaria, ya que las trabajadoras se
desplazan de un centro a otro, sobretodo en el caso de clientes fijos y clientes pequefios,
por un tiempo limitado (45 minutos, una hora, etc.), independientemente de que el trabajo

se realice en horario de mafana, tarde, noche o madrugada.

En relacidn con las categorias profesionales, se puede observar una clara segregacién por
sexo y categoria profesional. Segln el convenio, las categorias profesionales en las que se

acumula mds personal son las siguientes:

* Las limpiadoras son un colectivo, en su mayoria mujeres, que forma el 65% del total de
la plantilla'y con una media de edad de 44 afios. Estas trabajadoras no se conocen entre
ellas, debido a la dispersién geogrdfica y la falta de un espacio fisico donde coincidir,
ademds de las continuas rotaciones por subrogacion de personal por la pérdida o nueva

contratacién de clientes. Su jornada laboral como mdximo es de 30 horas semanales,
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pero a veces esta jornada estd repartida entre diferentes empresas de limpieza o en la

misma empresa y visitando a diferentes clientes para completar la jornada.

* Los cristaleros y extras son dos colectivos, el primero de hombres, que realizan
funciones de limpieza de cristales y elementos elevados de periodicidad como minimo
mensual y los segundos, como su propio nombre indica, estd compuesto por el 70 % de
mujeres que trabajan en grupos de 5-8 personas, que realizan puesta a punto de obras
nuevas, inundaciones en locales, vaciado y limpieza de naves, domicilios particulares,
efc., pero con mayor salario y categoria profesional. Los cristaleros y extras rotan por
todos los centros de trabajo, y cuando van a una fdbrica se encuentran con personal de
Ben net, por lo que no tienen la misma sensacion de trabajo en solitario que las

limpiadoras.

* Las supervisoras son una fuerza importante en la empresa ya que tienen asignadas
funciones y peso especifico, mucha capacidad de decisién, y funcionan sin criterios
homogéneos respecto a la toma de decisiones. En general, las supervisoras, son
personas de confianza de la empresa. Entre sus funciones, la supervisora decide en qué
centro las limpiadoras deben realizar su actividad, atendiendo a su criterio personal y

afectivo, que no siempre por necesidades de cobertura.
Caracteristicas sociodemograficas

En los dos dltimos afios ha habido un aumento de contratacién de trabajadoras inmigrantes
como limpiadoras, que provienen de paises iberoamericanos y africanos. Esta situacion ha
propiciado que existan dificultades de lectura y escritura, por falta de comprensién del

idioma o debidas al analfabetismo.
Contratacion

Los contratos son, en su gran mayoria, indefinidos. Una trabajadora puede tener varios
clientes y/o centros de trabajo. La trabajadora puede tener contrato a jornada completa
(40 horas semanales) pero con dispersién geogrdfica y temporal, es decir, su jornada puede
estar repartida en varios clientes, e incluso para varias empresas de limpieza simultdneas.
No obstante, el 80% de las trabajadoras trabajan a tiempo parcial y solo un 20% a tiempo
completo. Esta es una caracteristica del sector, ya que la prestacién del servicio suele ser
determinada en el tiempo y periédica. Ademds el convenio colectivo establece que las
trabajadoras que ocupan un puesto en un cliente, si éste pasa a ser contratado por otra

empresa, las trabajadoras pasan a ser subrogadas a la nueva empresa automdticamente.
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A las limpiadoras les interesa trabajar mds de 30 horas semanales por contrato, pero la
supervisora, que conoce los problemas econémicos y familiares de las limpiadoras, reparte
el frabajo sin un criterio conocido y de forma arbitraria, situacion que aumenta la

inseguridad, y falta de control en el trabajo.

Aquellas personas con contrato a tiempo parcial y que prefieren la jornada completa, lo

compensan con horas extras, siempre dependiendo de su supervisora.

El salario estd regulado por convenio. Aln asi, pueden existir diferencias salariales como

consecuencia de trabajar para diferentes clientes.

La organizacion de la prevencion en la empresa

El Servicio de Prevencién Propio (SPP) antes dependia de recursos humanos y ahora
depende de la gestion directa de la direccion de la empresa. El SPP funcioné durante unos 5
afios con una persoha técnica en prevencién, pero Ultimamente los técnicos tienen una
continua rotacion. Esta situacion precaria con el SPP, atrasa y perjudica la toma de

decisiones.

Existe ademds un concierto con un Servicio de Prevencion Ajeno (SPA) que realiza acto de

presencia en todas las reuniones del CSS y que es quien realiza todas las tareas técnicas.

En cuanto a la actividad preventiva, se habia realizado una evaluacion de riesgos inicial en el
afio 1999. En la actualidad, se dispone de evaluaciones especificas en algunos centros que

cuentan con clientes mds consolidados, pero ho en todos.

Contexto sindical de la empresa

La representacion de los trabajadores cuenta con un CE constituido, que se relne
periodicamente cada 3 meses. La representacion sindical era mayoritariamente hegeménica
de UGT, pero con el trabajo constante de las delegadas de CCOO en los siguientes
procesos electorales, CCOO ha ido incrementando su representatividad, hasta alcanzar
desde las elecciones del aiio 2007, la totalidad del CE compuesta por 21 representantes,

hecho que ha aumentado la motivacion de las DDPP.

Asi mismo, se constituyd un Comité de Seguridad y Salud (CSS) con cuatro DDPP de CCOO,
desde el que se trabaja en prevencion de riesgos laborales y se desarrolla el grueso de la

negociacion colectiva.

En los temas de prevencién se facilita la participacion de los trabajadores, por ello existe

la dindmica de profundizar en algunos temas mediante grupos de trabajo (6T) (lesiones

Experiencias sindicales de intervencion en riesgos psicosociales. 144



musculo-esqueléticas, psicosocial o de investigacion de accidentes), cosa que facilité la

aplicacién del Istas21.
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Todo un reto: pasar del conflicto individual a la accion colectiva

El proceso se inicia cuando un grupo de 7 trabajadoras de la comarca del Vallés
Oriental que pertenecian a un mismo centro de trabajo, debido a las constantes
represalias, la discriminacion laboral, el maltrato psicologico, las amenazas y el abuso
de autoridad que sufrian por parte de un encargado, se unieron y denunciaron ante la

ITSS.

La representacion sindical intentd en un primer momento resolver la situacion a
través de la empresa, quien hizo oidos sordos a pesar de las aportaciones de las DDPP.
En este proceso se implico también a la unidad de salud laboral (USL) de Sabadell, se
entregaron a la mutua informes médicos y bajas por contingencia comun de las
trabajadoras, con el objeto de considerar que el origen de estas situaciones era la
exposicion a un riesgo laboral, que la empresa asumiera su responsabilidad y se
resolviera la situacion. Finalmente, el conflicto fue trasladado a ITSS, que requiri6 a las
partes los resultados de la evaluacidon psicosocial y la intervencion en el centro de

trabajo.

Como consecuencia de la actuacion de la ITSS y fruto del acuerdo tomado entre
las partes, la empresa decide poner a otra persona entre el encargado y las trabajadoras

afectadas para evitar el contacto directo con el encargado.

También se acordo intervenir a nivel general de la empresa y sobre el origen la
organizacion del trabajo ya que las DDPP de CCOO se dieron cuenta que dicho trato
discriminatorio a las trabajadoras iba mas alld de la comarca del Vallés Oriental,
amplidndose a todos los centros de la empresa, y que una de las causas principales,
identificadas a priori, era la falta de criterios objetivos de las supervisoras y encargados
de edificios al realizar cambios de jornada o reparto de los clientes o de las tareas entre

las trabajadoras.

Desde un principio, las DDPP entendieron la dificultad para llegar a todas las
trabajadoras debido a que la plantilla se encontraba muy dispersa en la comarca. La
empresa ve también impedimentos para abordar el proyecto con garantias y, finalmente,
se firmo un acta concretando un acuerdo, ante la ITSS. El acuerdo establece que se

iniciard la primera parte de la evaluacion psicosocial en la comarca del Vallés Oriental,
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que aglutina a 200 trabajadoras, y en una segunda fase de la evaluacion se incluira al

resto de trabajadoras de la empresa.

Elegir el método y el GT

El interés de la empresa por evitar una sancion de ITSS, favorecio llegar a un
acuerdo sobre la eleccion del método de evaluacion de riesgos psicosociales: el método
escogido fue el Istas21, en su version media, puesto que la plantilla de la empresa era

extensa.

Se conform¢é el GT formado por las DDPP y la presidenta del CE, el SPP, la
responsable de operaciones, de sistemas y el responsable de recursos humanos. En el
grupo participaba también una asesora técnico sindical en prevencion de riesgos
laborales del sindicato CCOO, ademas del técnico del SPP. El GT se llegé a reunir con

una periodicidad semanal, aunque posteriormente este ritmo se freno.

El siguiente paso: la adaptacion del cuestionario

El siguiente paso corresponde a la adaptacion del cuestionario. Uno de los
momentos criticos fue la adaptacion de la pregunta nimero 9, que permite analizar la
unidad de analisis de departamento. Aunque la empresa colabor6d en este momento, se
tardd mucho en concretar, puesto que como esta era la primera fase del proyecto (se iba
a hacer la evaluacion al total de la empresa) se debian tomar decisiones pensando en que

el cuestionario debia valer para toda la empresa y ser aplicable al resto de comarcas.

Respecto a la adaptacion de la pregunta nimero 10 del cuestionario, se
determinaron un total de 6 puestos de trabajo: limpiadoras, cristaleros y extras, mandos

intermedios, supervisoras, administrativos y personal de direccion.

En este momento llegaba la parte dificil de este proceso, ;cémo hacer llegar el
cuestionario a toda la poblacion trabajadora de la comarca y conseguir las mejores
condiciones de respuesta? Eso significaba informar y sensibilizar y la empresa en este
punto habia dejado entrever su débil implicacion, ya que su propuesta era enviar el
cuestionario por correo postal. Las DDPP, que entendian que, en este momento, los
esfuerzos invertidos hasta ahora se debian duplicar, con objeto de conseguir una tasa de

respuesta lo mas representativa posible consiguieron acordar que se entregaria la
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informacion a las trabajadoras junto con la ndémina y que se harian sesiones

informativas para explicarlo.

Realizar el trabajo de campo: favorecer la participacion de las
trabajadoras

Gracias a que las DDPP estaban muy organizadas y a la informacion facilitada
por la empresa, el GT identifico a los clientes con el mapa de la comarca y consiguieron
asi el total de clientes y sus direcciones, asi como las trabajadoras que realizaban estos
servicios. A partir de este momento, se inicié una importante tarea de sensibilizacion de
la plantilla por parte de las DDPP de CCOO. En muchos casos disponian de los
teléfonos de las trabajadoras y fueron llamdndolas una por una, anticipandose a la
comunicacion de la circular informativa, via noémina. Aproximadamente, conectaron
con un 80 % de las trabajadoras de la comarca, invitandolas de las sesiones informativas

que se habian programado.

.Donde se realizarian las sesiones informativas y la entrega del
cuestionario?

El GT barajo diferentes opciones: entre clientes grandes, centros civicos, salas
de ayuntamientos o locales de CCOOQO. Finalmente, el GT acord6 que, excepto la sesion
dirigida a gerencia y personal administrativo, que se realizd en los locales de la
empresa, y la sesion dirigida al personal que trabaja en grupo en centros grandes, que se
realiz6 en horario de trabajo en el propio centro, el resto de las sesiones para el personal
suelto o disperso se llevarian a cabo en los locales de CCOOQ, con el objeto de afectar lo
menos posible al cliente y facilitar el desplazamiento de las trabajadoras a un punto

conocido.

Las trabajadoras podian acudir a las sesiones informativas acompanadas de un

familiar o, si lo deseaban, podian ser ayudadas por las DDPP a rellenar el cuestionario.

La entrega, contestacion y recogida del cuestionario: un proceso
participativo

Visto lo visto, un puntal del proceso era la comunicacidon, informacion y
sensibilizacion de las trabajadoras. Un hecho destacable fue que el SPP particip6 en la

preparacion de la presentacion del método Istas21 especifica para esta empresa,
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aclarando el por qué de cada pregunta del cuestionario, y que pasaria después con los
resultados obtenidos. Ello favorecio la participacion, la formacién y la confianza de la

plantilla en la confidencialidad del proceso.

Las sesiones informativas estaban integradas por la técnico de prevencion de
riesgos laborales del SPP, una DDPP y el responsable de recursos humanos. En las
sesiones de presentacion y entrega del cuestionario se utilizo para todas las trabajadoras
el mismo material con informacidon general, que consistia en una presentacion de

diapositivas

En las sesiones informativas a todos los presentes se les entregd un triptico
informativo que elabord el propio GT, del cuestionario y su correspondiente sobre en
blanco abierto para que depositaran los resultados en una urna habilitada al efecto.
Practicamente todos los que asistieron a la sesion rellenaron y entregaron, in situ, el

cuestionario y por ello la participacion fue muy elevada.

El GT acordd realizar 7 sesiones informativas como asesoramiento sobre la

intervencion en riesgos psicosociales:

= La primera sesion fue en las oficinas centrales de la empresa en Sabadell, en la
que se inform6 al colectivo de supervisoras, cristaleros y extras, personal de
oficinas y gerencia. A esta primera sesion informativa se invit6 al fundador de la
empresa, que fue el primero en rellenar el cuestionario. Esta accion fue un golpe
de efecto al proyecto, ya que asi se desmontaran los prejuicios de las
supervisoras y se hizo patente que la empresa estaba de acuerdo con la

intervencion psicosocial.

= Las siguientes reuniones fueron a 4 clientes grandes que aglutinaban a un
numero importante de limpiadoras (aproximadamente 50 personas) y que el

cliente cedi6 sus instalaciones para hacer las reuniones.

= Se llegd a un acuerdo con la empresa respecto de las trabajadoras que debian
desplazarse para asistir a la sesion informativa y a la entrega del cuestionario,
porque trabajaban solas para clientes pequenos y el GT no podia desplazarse a
todos estos pequefios clientes. Estas trabajadoras recibirian una compensacion
econémica por ello. Esta compensacion econdémica consistia en que, a las
trabajadoras que debian desplazarse en transporte publico, se les entregd una

compensacion de 6 euros con motivo del desplazamiento. Esta fue una de las
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propuestas aceptadas y llevadas a cabo por el GT para favorecer la participacion

de la plantilla.

El resultado de todo este proceso demostro el buen saber hacer de las DDPP. La
tasa de respuesta del cuestionario fue de un 62%, porcentaje muy positivo dado que solo
se hicieron sesiones informativas en el lugar o centro de trabajo y en el horario de
trabajo para un nimero pequefio de trabajadoras (solo habia cuatro clientes grandes que
aglutinaban aproximadamente a 50 trabajadoras), el resto se llevaron a cabo fuera de los

centros de trabajo y del horario laboral.

La experiencia continua: el analisis de los datos

Una vez el SP entregd al GT el informe preliminar, con los datos recogidos a

partir de los cuestionarios, se paso a la fase de analisis de dicha informacion por el GT.

Hay que matizar, que los datos resultantes en el informe preliminar fueron los
esperados por las DDPP en relacion a las dimensiones que puntuarian de forma negativa
para la salud de las trabajadoras: inseguridad, doble presencia, exigencias cuantitativas

y dificultades de relacion social.
Se inicia la etapa de identificar el origen y las exposiciones.

El primer factor que se analiz6 fue inseguridad, que ocupd por si solo 7
reuniones del GT. La empresa presentaba dificultades con el resultado de esta
dimension, puesto que recursos humanos no admitia algunas de las condiciones de

trabajo que se afirmaban por las DDPP que:

= Las supervisoras cambiaran a la gente segin criterios arbitrarios, y no

motivadamente como indicaba la empresa.

= Las limpiadoras no disponian con anterioridad de la informacion sobre qué
cliente debian cubrir ese dia, o a qué centro de trabajo debian desplazarse, el

horario que tendrian, etc.

Para poder continuar con la negociacion y salir del estancamiento, se decidio por
ambas partes ver casos concretos con expedientes de trabajadoras que hubieran sufrido
cambios de contrato de forma aleatoria, y para ello fueron seleccionados 10 expedientes

al azar. El resultado fue sorprendente para la empresa:

= El promedio del nimero de cambios era elevado.
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Faltaba un criterio objetivo que motivase los cambios.

El cliente podia pedir el cambio, que se debia informar a la trabajadora, cosa

que nunca se hacia.

Con el analisis meramente de cuatro casos la empresa dio la razon a las DDPP, y

acepto fijar criterios para que las supervisoras comunicasen previamente y justificasen

los cambios y reducciones de jornada. La problematica que sufren las limpiadoras es

diversa, y se identificaron diferentes situaciones de inseguridad:

La supervisora convencia a las limpiadoras para cambiar a clientes poco
estables, por lo que iban y venian de una a otra empresa de limpieza. En este
proceso otra limpiadora las sustituia. Las trabajadoras tenian conocimiento
de que habian perdido al cliente estable y un fijo mensual de 24 horas o mas,
cuando creian que la empresa las devolveria al cliente de origen, y, tras el
cambio, se daban cuenta que ya no mantenian al cliente. Esta situacion

provocaba gran inseguridad.

Al colectivo de limpiadoras se les exige mas y reciben mas ordenes: por un
lado reciben 6rdenes del cliente (y las acatan para no perderlo), y por otro
lado de la supervisora. Finalmente, acaban realizando mas tareas en menos

tiempo.

Las empresas del sector de limpieza optan a las ofertas que aparecen en el
mercado. El cliente, en el momento de renovar el contrato con la empresa de
limpieza, solicita también ofertas de otras empresas del sector. Si se
establece un contrato con una nueva empresa de limpieza, la limpiadora se
queda en el centro de trabajo y pasa a ser subrogada por la nueva empresa de

limpieza. Esta situacion provoca gran inseguridad.

Algunas propuestas de medidas preventivas para disminuir esta exposicion son

las siguientes:

Planificar e informar a las limpiadoras de las tareas que deberan realizar
durante su jornada, el cliente y el centro de trabajo al que deben desplazarse.
Disponer de dicha informacion previa eliminaria o aminoraria la gran

inseguridad que suftre el colectivo.
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= Realizacion de una PLANILLA DE TRABAJO con las tareas que tienen que
realizar, asi como su periodicidad. Si hay dudas del cliente éste debe

resolverlas con la supervisora.

= Creacion de un GT para establecer los criterios que debian aplicar las
supervisoras, en relacion a los posibles cambios de contrato de las

limpiadoras, y de como, y cuando debian comunicarles dichos cambios.

Situacion actual

La llegada de las elecciones sindicales frena el proceso, que unido al hecho de
que la empresa, que habia obtenido unos primeros resultados del andlisis de varias
dimensiones, disponia de informacion para presentar en ITSS, provoca la lentitud que

ahora presenta el proceso Istas21.

Las DDPP son conscientes de la necesidad de hacer una informacion de cara a la
empresa para reforzar su posicion, y otra a la plantilla para evitar la desmotivacion. Se
hace imprescindible que las trabajadoras/es puedan percibir que la intervencion en
riesgos psicosociales ha sido ttil y que se estan cumpliendo las expectativas creadas. La
ultima comunicacion oficial fue recibida por las trabajadoras/es mediante la ndmina, en
relacion al resultado del cuestionario y lo que ello significa. Por ello, las DDPP

aprovecharon las elecciones para informar y hablar de nuevo con las trabajadoras.

Las DDPP de CCOO han pasado de un momento de crisis extrema, en sus
origenes, cuando la empresa despidié a 11 delegados de CCOOQO, a darle la vuelta a la
situacion y trabajar conjuntamente con la empresa en el tema de Istas21, en un foro de
debate y didlogo muy propicio. Todo ello ha sido fruto de mucho trabajo y dedicacion

de las DDPP.

El sector de limpieza es dificil, pero las DDPP tienen una practica de trabajo
muy organizada y ello les ha reportado muchos beneficios a favor de las trabajadoras

permitiendo cambios favorables en sus condiciones de trabajo.

Fecha de la entrevista: 6 de agosto de 2007
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