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En nuestra profesión nos encontramos ca-
sos de muchos compañeros/as que su-

frimos procesos de enfermedad por 
diversas causas donde el estrés 

por cualquier causa( familiar, 
escolar, social, ambas mez-

cladas) dan lugar a una baja 
larga que deja incapaci-

tados para retomar la 
profesión docente in-
mediatamente , como 
suele ser lo habitual 
en otros casos de re-
cuperación de una 
enfermedad u ope-
ración muy graves. 
Son las situaciones 
de enfrentamiento 
radical que causan 
pánico, miedos, 
aunque lleves mu-
chos años ejercien-
do la profesión satis-

factoriamente.
¿Qué hacer? Evi-

dentemente es mejor 
poner en marcha un 

programa de acerca-
miento progresivo y con 

una figura que se suele lla-
mar “profesor acompañante”, 

donde sus funciones más im-
portantes son :

1º Dar confianza y seguridad ante 
las situaciones con los alumnos, con el 
tiempo, con la materia a impartir.

2º Ir graduando los tiempos de acomo-
dación y de responsabilidad que se van 

asumiendo, según cada caso, por curso, 
por alumnos, por parte de la materia, y 
que es diferente y que hace que su pro-
ceso médico y medicicación sea muy 
controlado y eficaz, reduciendo la me-
dicación y afianzándose su persona, su 
autoestima y crecimiento profesional.

3º Que se teja una red social en torno al 
profesor positiva y reforzante para que 
se apoye en ella y tenga más contactos 
en el desarrollo de su profesión en el 
centro.

4º La opción de mantener un buen clima 
en el centro y en que los equipos direc-
tivos estén confiados en los recursos y 
en el buen trato y “dignidad “ para los 
profesores.
Hay programas que tienen como prin-

cipal tema la dignidad hacia un sector 
docente que sufre problemas por sus 
procesos de enfermedad psicosociales 
de distinta patología y que supone una 
revitalización hacia la profesión, como lo 
hacen los países nórdicos, y algunos como 
Francia. En el fondo es el refrán “de que na-
die está libre de nada en esta vida” y que 
se debe valorar como presente lo que es 
para algunos y puede ser para todos.

Son una necesidad tomar medidas 
como esta y suponen un progreso que se 
puede trasladar a otras formas de agrupa-
ción en aulas o sectores problemáticos. 
Como final solo decir,” hay que ir a por ello”.

Fco Javier Gómez García

Responsable Confederal  
de Salud Laboral  
de la Confederación Intersindical

El profesor de acompañamiento,  
una necesidad imperiosa  
en la educación de España



artículo Por una jornada semanal de cuatro días 
que mejore la salud laboral

La reducción de la jornada laboral diaria y 
de la carga excesiva en el trabajo se ha rei-
vindicado por el movimiento obrero desde 
su origen. En el Primer Congreso de la Inter-
nacional reconstituida, conocida como la Se-
gunda Internacional, que tuvo lugar en París 
en 1889, se decidió establecer el Primero de 
Mayo y reclamar la Jornada diaria de 8 horas 
en todos los países. El establecimiento legal 
de las 8 horas de trabajo al día se consiguió 
por la lucha constante de la clase obrera.

El sindicalismo actual tiene que recuperar la 
antigua reivindicación e iniciar urgentemente 
la campaña por la reducción de la jornada de 
trabajo diaria y semanal. En algunos sectores 
se ha conseguido establecer 37,5 horas o 35 
horas, pero no es suficiente. Tendríamos que 
establecer un equilibrio entre trabajo, familia, 
ocio y vida comunitaria. En los años 90 del si-
glo XX se propuso la reducción de la jornada 
de trabajo como medio para luchar contra la 
desocupación, con acuerdos puntuales en 
algunas empresas. Solamente se estableció 
legalmente, una jornada de 35 horas sema-
nales en Francia a partir del año 2000; una 
Ley que se modificó en el 2008 y permitió a 
las empresas ampliar las horas de trabajo. La 
crisis del 2008, después de la caída de Leh-
man Brothers (el detonante del mayor crack 
desde la Gran Depresión), hizo que se volviera 
a plantear la reducción de la jornada laboral, 
incorporando trabajo remunerado y no re-
munerado y la cuestión de la insostenibilidad 
del actual modelo económico. The New Eco-
nomics Foundation en el 2010 propone 21 
horas de trabajo remunerado por semana o 
su equivalente repartido a lo largo del año. Se 
propone esta cifra porque se aproxima más al 
tiempo que hombres y mujeres dedican se-
manalmente al trabajo remunerado.

En nuestro país la duración máxima de la 
jornada ordinaria de trabajo, en el año 2018, 
es de cuarenta horas semanales de trabajo 
efectivo de media anual, la cual tiene que 
pactarse en los convenios colectivos o con-
tratos de trabajo, o, en su defecto, entre la 
empresa y representantes de las personas 
trabajadoras.

Así pues, continuamos trabajando dema-
siado y esto afecta directamente en la salud 
laboral de las trabajadoras y los trabajadores: 
la sobrecarga de trabajo mata o produce 
daños y lesiones, en muchos casos per-
manentes. Los accidentas de trabajo siguen 
una evolución de crecimiento continuo 
desde el año 2012: los recortes, legalmente 
establecidos, y el neoliberalismo impusieron 

más precariedad laboral y menos inversión 
en prevención y seguridad en las empresas; 
las enfermedades profesionales también 
continúan en ascenso y el estrés, la depre-
sión o la ansiedad laboral han aumentado el 
riesgo de todo tipo de problemas de salud.

Desde la Intersindical Valenciana reivindi-
camos mejor trabajo y en menor cantidad, 
ello repercutirá positivamente en la salud 
laboral. La reducción de la semana laboral, al 
pasar de cinco a cuatro días, ayudará a com-
batir el estrés laboral, la presión arterial alta y 
la mala salud mental asociada a la sobrecarga 
de trabajo. El profesor John Ashton, experto 
en Salud Pública en el Reino Unido, conside-
ra que la semana laboral de cinco días tiene 
que ser eliminada por constituir una mala 
distribución del trabajo; además, cree que 
establecer legalmente cuatro días de trabajo 
semanal aumentará el tiempo que las perso-
nas trabajadoras podrán pasar con su familia 
y amistades, que harán más ejercicio y que 
se reducirá el paro. En una residencia de an-
cianos de Gotemburgo (Suecia) se consiguió 
una mayor productividad y menos días de 
baja por enfermedad al establecer una sema-
na laboral de 28 horas repartidas en 4 días. 
Esta medida, también, ayudaría a reducir las 
emisiones de carbono y, por lo tanto, a ven-
cer al cambio climático. Y, tal vez sirva de im-
pulso para promover relaciones igualitarias 
entre hombres y mujeres.

El contraste en el mundo laboral es eviden-
te: mientras hay personas que trabajan dema-
siado, produciéndole daños en su salud y vida 
familiar, otras personas, con trabajo precario, 
demandan más horas de trabajo. La reduc-
ción de la semana laboral a cuatro días 
puede ayudar a mejorar la distribución del 
trabajo y reducir el paro. Las condiciones 
actuales del tiempo de trabajo rompe la lógi-
ca, las comunicaciones instantáneas y las tec-
nologías móviles incorporan nuevos riesgos 
y presiones, pero también oportunidades. El 
reto, pues, es romper el viejo reloj industrial 
sin añadir nuevas presiones y vivir vidas sos-
tenibles al liberar tiempo.

En definitiva, Intersindical Valenciana 
apuesta por un crecimiento que aumen-
te el bienestar social a toda la ciudadanía, 
mejores servicios públicos y trabajos; que 
garantice la conciliación familiar, el ocio, la 
participación democrática y la sostenibi-
lidad medioambiental. La reducción de la 
jornada laboral semanal de cinco a cuatro 
días posibilitará que la ciudadanía disfrute 
de la vida y con más salud.

Manuela Latorre Latorre

Coordinadora de de Salud Laboral  
y Medio Ambiente  
de Intersindical Valenciana
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Una de las preocupaciones más habi-
tuales de las personas LGTB sobre la cual 
consultan a Lambda es el tema laboral.

La mayora parte de estas personas no 
consigue obtener un contrato de trabajo, 
tienen miedo a perderlo debido a la posible 
LGTBfobia que pueda percibir en su trabajo, 
o lo ha perdido ya a través de la LGTBfobia 
disfrazada de cualquier otro motivo.

Uno de los colectivos LGTB más estig-
matizados en el ámbito laboral es el de 
las mujeres trans. Según las estadísticas, 
nunca certeras al 100%, las mujeres trans 
sufren un 85% de paro. Este porcentaje es 
demoledor para todas aquellas mujeres 
que están realizando su proceso de tran-
sición y que se encuentran en una edad 
crítica (40/45 años) en la que la población 
en general también tiene grandes dificul-
tades para encontrar trabajo.

Si a esta situación de cambios físicos, a 
los que deben ir adaptándose, le suma-
mos la inseguridad e incerteza laboral 
y la precariedad en la que viven muchas 
de ellas por no tener dinero suficiente ni 
para poder pagar el alquiler de una simple 
habitación, nos encontramos que estas 
personas se ven abocadas a la exclusión 
social.

Otras quejas que nos hacen llegar y que 
son difíciles de denunciar son situaciones 
en las que personas LGTB visibles, es decir 
que se conoce su orientación o su identi-
dad de género, conviven con sus compa-
ñeras/os de trabajo situaciones que pen-
saríamos que ya no existen en la España 
actual, como puede ser que en el vestidor 
del trabajo todos los compañeros salgan 
cuando entra a cambiarse el compañero 
que es gay.

Según el informe de Out and Equal, so-
bre personas LGTB y ámbito laboral:
–	Uno de cada cuatro empleados LGBT re-

portó haber experimentado discrimina-
ción en el empleo en los últimos cinco 
años. (https://williamsinstitute.law.ucla.
edu/press/press-releases/report-shows-
continuing-high-level-of-workplace-
discrimination-impacts-productivity-
and-health/)

–	La tasa de desempleo de las personas 
Transgénero es tres veces más alta que 

el promedio nacional.(http://www.tran-
sequality.org/sites/default/files/docs/
usts/USTS%20Full%20Report%20-%20
FINAL%201.6.17.pdf )

–	Más de un cuarto (27%) de las personas 
transgénero que tuvieron o solicitaron 
un trabajo en el último año informaron 
que fueron despedidas, no fueron con-
tratadas o se les negó un ascenso de-
bido a su identidad de género. (http://
www.transequality.org/sites/default/
files/docs/usts/USTS%20Full%20Re-
port%20-%20FINAL%201.6.17.pdf )

–	Más de las tres cuartas partes de l*s 
emplead*s transgénero toman medidas 
para evitar el maltrato en el lugar de tra-
bajo. 
(http://www.transequality.org/sites/de-
fault/files/docs/usts/USTS%20Full%20
Report%20-%20FINAL%201.6.17.pdf )

–	Casi uno de cada 10 empleados LGBT ha 
dejado un trabajo porque el ambiente 
no era acogedor. 
(http://hrc-assets.s3-website-us-east-1.
amazonaws.com//files/assets/resour-
ces/Cost_of_the_Closet_May2014.pdf)

–	El 52.8 por ciento de los empleados LGBT 
informan que la discriminación afectó 
negativamente su ambiente de trabajo. 
(https://www.americanprogress.org/
issues/lgbt/news/2017/05/02/429529/
widespread-discrimination-continues-
shape-lgbt-peoples-lives-subtle-signifi-
cant-ways/)

–	Los empleados LGBT que llegan a la alta 
gerencia tienen muchas más probabili-
dades de estar fuera del armario: el 71 
por ciento en comparación con el 28 por 
ciento de sus contrapartes. (https://hbr.
org/2011/07/the-cost-of-closeted-em-
ployees)

–	En 2014, más de uno de cada cuatro 
adultos LGBT (2,2 millones de personas) 
lo tuvieron muy difícil para poder poner 
comida en sus mesas. (https://william-
sinstitute.law.ucla.edu/wp-content/
uploads/Food-Insecurity-and-SNAP-
Participation-in-the-LGBT-Community.
pdf )
En España, al igual que en EEUU, no 

existe una ley estatal (en el caso de EEUU 
federal) que prohíba la discriminación en 

Situación laboral de las personas LGTB 
ante la falta de una ley 
de protección estatal

Álec Casanova

Coordinador General de Lambda  
(Valencia)
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el empleo por motivos de orientación se-
xual o identidad de género. Las leyes es-
tatales varían ampliamente: (http://www.
lgbtmap.org/equality-maps/non_discri-
mination_laws)

En el caso de EEUU encontramos casos 
tan aberrantes como que, en 28 estados, 
puedes ser despedido solo por ser lesbia-
na, bisexual o gay. En 30 estados, puedes 
ser despedido por ser transgénero. En 
cambio, en veintidós estados y el Distrito 
de Columbia prohíben la discriminación 
en el empleo por motivos de orientación 
sexual y / o identidad de género por ley.

Según Out and Equal, la mayoría de 
los estadounidenses (67%) apoya las 
leyes federales que protegen a las per-
sonas transgénero de la discriminación 
laboral. (http://www.theharrispoll.com/
business/2016-Out--Equal-Workplace-
Survey.html). Y el 71% de los estadouni-
denses apoya las leyes federales que 
protegen a las personas LGBT de la discri-
minación en la vivienda, las instalaciones 
públicas y los empleos. (Https://www.prri.
org/press-release/news-release/), temas 
sobre los cuales aún no se han hecho en-
cuestas aquí en España.

Como contrapartida, Out and Equal nos 
ofrecen resultados sobre cómo afecta po-
sitivamente la integración laboral de las 
personas LGTB, como en el artículo “Estar 
en el trabajo y ser bienvenido por su jefe 
y compañeros de trabajo es bueno para 
la moral de los empleados y el resultado 
final” (https://williamsinstitute.law.ucla.
edu/wp-content/uploads/Business-Im-
pact-of-LGBT- Políticas-Mayo-2013.pdf)

Además, las políticas de apoyo a las 
personas LGBT y los climas en el lugar de 
trabajo están vinculados a una menor dis-
criminación contra los empleados LGBT y 
una mayor apertura para ser LGBT. La me-
nor discriminación y la mayor apertura, a 
su vez, también están vinculadas a un ma-
yor compromiso laboral, mejores relacio-
nes en el lugar de trabajo, mayor satisfac-
ción laboral, mejores resultados de salud y 
mayor productividad entre los empleados 
LGBT. (https://williamsinstitute.law.ucla.
edu/wp-content/uploads/Business-Im-
pact-of-LGBT-Policies-May-2013.pdf)

Según un estudio, las personas LGBT en 
el armario en el trabajo tienen un 73 por 
ciento más de probabilidades de decir que 
abandonarán sus empresas en los próxi-
mos tres años. (https://thinkprogress.org/

study-employees-who-can-come-out-at-
work-flourish-closeted-workers-languish-
or-leave-633c31f0a408)

El setenta y ocho por ciento de las perso-
nas transgénero se sintieron más cómod*s 
en el trabajo después de su proceso de 
transición y creen que su desempeño en 
el lugar de trabajo mejoró. (http://www.
transequality.org/sites/default/files/docs/
resources/NTDS_Report.pdf )

En 1996, solo el 4% de las compañías 
de Fortune 500 incluían la orientación se-
xual en sus políticas de no discriminación. 
(http://outandequal.org/out-equal-at-
work/)

Hoy en día, el 92% de las compañías 
de Fortune 500 le dan la bienvenida a 
empleadas/os lesbianas, gays y bisexua-
les con políticas inclusivas (que protegen 
contra la discriminación basada en la 
orientación sexual). (http: //hrc-assets.s3-
website-us-east-1.amazonaws.com//files/
assets/resources/CEI-2017-FinalReport.
pdf ).

En 2002, solo el 3% de las compañías 
Fortune 500 tenían protecciones no dis-
criminatorias que incluían la identidad de 
género. (http://www.hrc.org/blog/record-
number-of-top-u.s.-businesses-embrac-
ing-inclusive-policies-for-lgbtq)

Hoy en día, el 82% de las compañías de 
Fortune 500 incluyen la identidad de gé-
nero en las políticas de no discriminación. 
(http://hrc-assets.s3-website-us-east-1.
amazonaws.com//files/assets/resources/
CEI-2017-FinalReport.pdf )

Desde una perspectiva global, 72 Esta-
dos miembros de la ONU protegen contra 
la discriminación en el empleo. 

(http://ilga.org/downloads/2017/ILGA_
WorldMap_ENGLISH_Overview_2017.
pdf)

Pero 72 países en el mundo aún crimi-
nalizan los actos sexuales entre personas 
del mismo sexo, y más países criminalizan 
la “homosexualidad” de otras maneras, 
sometiendo a las personas a peligros, abu-
sos, acoso y violaciones por su identidad 
de género y/o su orientación sexual.

(http://ilga.org/downloads/2017/ILGA_
WorldMap_ENGLISH_Overview_2017.
pdf)

Según el artículo publicado en The 
Guardian ‘Desafíos para las personas LGBT 
en el lugar de trabajo y cómo superarlos’ 
el pasado 10 de abril, la mayor parte de 
Europa y los Estados Unidos acepta rela-

tivamente a la comunidad LGBT; Los pro-
blemas que enfrentan las personas LGTB 
aquí son menores en comparación con los 
países donde las manifestaciones de ho-
mosexualidad pueden llevar a la prisión, 
la tortura y la muerte. Aun así, el 34% de 
las personas lesbianas, gays, bisexuales y 
trans en el Reino Unido optan por no re-
velar su orientación sexual y/o identidad 
de género en el trabajo. Ocultan sus vidas 
privadas de colegas y clientes por temor 
a la homofobia, la transfobia, la exclu-
sión o en caso de que no se les tenga en 
cuenta para promociones valiosas dentro 
del trabajo. No es de extrañar, tal vez, que 
las empresas hayan estado esquivando la 
cuestión LGBT, tratándola como un elefan-
te en una habitación. Hay pocos modelos 
a seguir “fuera del armario” para demos-
trar que los miembros de la comunidad 
LGBT incluso existen en los negocios. Ade-
más de contar con una representación 
más amplia de personas LGTB en los ne-
gocios, también necesitamos aliad*s cis-
heterosexuales que expresen su apoyo y 
necesitamos que las empresas tomen una 
posición. Una empresa que puede ofrecer 
su apoyo a l*s emplead*s, independien-
temente de su color de piel, identidad de 
género y/o su orientación sexual, se be-
neficiará enormemente; primero, creando 
un sentido de empoderamiento entre l*s 
emplead*s y, en segundo lugar, estable-
ciendo un estándar de la industria que 
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puede allanar el camino para el cambio en 
toda la sociedad. Miles de emplead*s de 
Apple marcharon junt*s en el desfile del 
orgullo de San Francisco en julio, mien-
tras que Burger King se puso de moda en 
Twitter cuando lanzó una hamburguesa 
Pride. Estos eventos ampliamente difun-
didos expandieron el mensaje de que las 
personas LGBT deberían ser celebradas 
y dieron a estas compañías una gran co-
bertura mediática. Sin embargo, el apoyo 
no solo es necesario durante el Orgullo; 
las empresas pueden beneficiarse de su 
alianza durante todo el año. Dar pasos ha-
cia un lugar de trabajo inclusivo y medir 
los resultados enviará el mensaje de que 
la empresa quiere avanzar, que desea te-
ner a la comunidad LGBT a bordo y que se 
toma en serio la diversidad. 

Todo lo que hemos visto en el párrafo 
anterior lo tenemos enmarcado aquí en 
España en algunas de las leyes autonómi-
cas que se han ido aprobando en los últi-
mos años y que pueden servir para crear 
las bases de la ley estatal sobre personas 
LGTB en el ámbito laboral o su inclusión 
en un apartado dentro de una ley estatal 
integral LGTBI. 

Por ejemplo, en relación a la situación 
específica de las personas trans, en el ca-
pítulo 3 de la Ley 8/2017, de 7 de abril, de 
la Generalitat, integral del reconocimiento 
del derecho a la identidad y a la expresión 
de género en la Comunidad Valenciana; se 
prevén medidas en el ámbito laboral y de 
la responsabilidad social, se establecen las 
medidas en el ámbito laboral y de la res-
ponsabilidad social, incluyendo políticas de 
fomento de la igualdad y no discriminación 
en el empleo para el colectivo de personas 
trans. Posteriormente, en el Título III, Políti-

Breve vocabulario para entender el texto

Proceso de transición: es el proceso que inicia una persona 
trans desde el género que le fue asignado al nacer hacia aquel 
género con el que se identifica.

Identidad de género: es el sentimiento que tiene cada per-
sona de pertenecer, querer realizarse y ser reconocida como 
del género con el que se identifica. Dentro del sistema binario 
hombre-mujer, unas personas trans se sienten hombres, otras 
mujeres. Pero existen personas trans que se reconocen y se 
sienten no-binarias.

Identidad sexual: está compuesta por la Orientación sexual, 
la Identidad de Género, la Expresión de Género y los Carac-
teres Sexuales de la persona. No confundir Identidad de Gé-
nero con Identidad Sexual.

Uso del *: este símbolo es el utilizado por aquellas personas 
que se sienten no-binarias por lo que no utilizan las termina-
ciones que indican género. Por este motivo y para mostrar 
respeto hacia estas personas se ha utilizado este símbolo. 
De este modo debe entenderse que el símbolo “ * “ sustitu-
ye la “a”, “o” y la “e”, ésta última utilizada por las personas no-
binarias.

cas de atención a las personas trans, en su 
Artículo 27. Servicios de asesoramiento y 
apoyo a las personas trans, sus familiares y 
personas allegadas, del Decreto 102/2018, 
de 27 de julio, del Consell, de desarrollo de 
la Ley 8/2017, integral del reconocimiento 
del derecho a la identidad y a la expresión 
de género en la Comunidad Valenciana; es-
pecifica que la Generalitat dispondrá de un 
servicio público que ofrezca información, 
orientación y asesoramiento para perso-
nas trans, familiares y personas allegadas, 
incluyendo asesoramiento legal, asisten-
cia social, orientación laboral y educativa 
específicamente ligadas a la condición de 
personas trans.

Posteriormente, en la Ley 23/2018, de 
29 de noviembre, de la Generalitat, de 
igualdad de las personas LGTBI; en su Ar-
tículo 27. Políticas de fomento de la igual-
dad y no discriminación en el empleo, 
la Generalitat llevará a cabo políticas de 
empleo que garanticen el ejercicio del 
derecho al trabajo para las personas LGT-
BI; entre otros, con el control del cumpli-
miento efectivo de los derechos laborales 
y de prevención de riesgos laborales de 
las personas LGTBI por parte de la Ins-
pección de Trabajo y Seguridad Social; 
incorporar en las convocatorias de ayudas 
y subvenciones de fomento del empleo 
criterios de igualdad de oportunidades, 
la inclusión en los convenios colectivos, 
de cláusulas de promoción, prevención, 
eliminación y corrección de toda forma de 
discriminación por causa de orientación 
sexual, identidad de género, expresión 
de género, desarrollo sexual o grupo fa-
miliar, así como de procedimientos para 
dar cauce a las denuncias por acoso. Así 
como también, en el Artículo 28. Acciones 

en el ámbito de la responsabilidad social 
empresarial, prevé la adopción por parte 
de las empresas de códigos éticos y de 
conducta que contemplen medidas de 
protección frente a la discriminación por 
razones de orientación sexual, identidad 
de género, expresión de género, desarro-
llo sexual o grupo familiar; al igual que se 
divulgarán las buenas prácticas realizadas 
por las empresas en materia de inclusión y 
de promoción y garantía de igualdad y no 
discriminación por razón de orientación 
sexual, identidad de género, expresión de 
género, desarrollo sexual o grupo familiar. 
Además de estos artículos, se estipulan 
dentro del artículo de infracciones todas 
aquellas acciones que incumplan los artí-
culos antes mencionados con su respecti-
va especificación.

Por último, quisiera hacer mención a 
la Proposición de Ley contra la discrimi-
nación por orientación sexual, identidad 
o expresión de género y características 
sexuales, y de igualdad social de lesbia-
nas, gais, bisexuales, transexuales, trans-
género e intersexuales elaborada desde 
la FELGTB(Federación Estatal de personas 
Lesbianas, Gays, Trans y Bisexuales) presen-
tada por el Grupo Parlamentario Confede-
ral de Unidos Podemos-En Comú Podem-
En Marea el 12 de mayo de 2017 y que 
incluía que en materia laboral, se dispon-
drían medidas de no discriminación en el 
ámbito ocupacional, el fomento de indica-
dores de igualdad y la formación de la ins-
pección laboral. Pero esta Proposición de 
Ley ha decaído al convocarse elecciones.

Esperemos que en la próxima legislatu-
ra pueda llegar a tramitarse y aprobarse 
una ley integral LGTBI que incluya los de-
rechos laborales.
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Las Jornadas de Salud Laboral de 
Córdoba en noviembre de 2019 vienen a 
rellenar un año más la necesidad de reu-
nirnos para hablar de temas de trabajo, 
de nuestras inquietudes con las nuevas 
máquinas, sistemas de trabajo, tecnología 
“sospechosa”… Todo ello, entra dentro de 
nuestra salud laboral e implica cambios 
continuos a los que tenemos que hacer 
frente y revisar o renovar cuestiones que 
ya teníamos vistas.

El debate entre nosotros/as es muy im-
portante y nos ayuda para ponernos al día 
en múltiples cuestiones con muchos in-
terrogantes que llevamos en nuestro tra-
bajo diario y que algunos/as nos pueden 
resolver.

En este cruce de caminos por el que to-
dos/as tenemos que transitar  y donde de-
bemos ver aspectos que luego comunica-
mos e impulsamos en nuestros Sindicatos.

Por eso, entre los temas más relevantes 
y como primer punto está la puesta al día 
de cómo funcionan nuestros órganos y 
cómo se constituyen los equipos de salud 
laboral, que en muchos casos ni existen, 
todavía, porque le damos muy poca im-
portancia en nuestra acción sindical.

Después hemos elegido el tema de los 
transexuales como un colectivo muy dis-
criminado en el trabajo que queremos ver 
y analizar sus situaciones para proteger y 
garantizar sus derechos. Tenemos pensa-
do tocar varios puntos de los temas de la 
mujer en el trabajo en mesa redonda y al-
guna ponencia, y entre los otros temas, te-
nemos que destacar el área práctica y de 
prevención como es el yoga, el mindfull-
nes, que será impartido en dos talleres por 
dos destacados/as expertos/as que nos 
harán variar en muchas de nuestras con-
cepciones sobre la salud laboral, a la vez , 
que hacemos las jornadas más divertidas 
y motivadoras.


