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INTRODUCCION

La OIT-OMS, define los factores psicosociales como “la interacciones entre el trabajo, su medio ambiente,
la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacién, por una parte y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo
cual, através de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccién
en el trabajo”. Esta definicidn hace referencia a las dos vertientes de los factores psicosociales: por una

parte a los factores organizacionales y por otra a los factores denominados personales.

El concepto tedrico més utilizado y aplicado de factores psicosociales en el entorno laboral hace referencia
a “aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacién laboral y que estan directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido de trabajo y la realizacién de la tarea, y que tienen
capacidad para afectar tanto al bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al
desarrollo del trabajo” (INST).

Larealizacion de una Evaluacion de Factores Psicosociales se justifica por lo contenido en la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL), y su posterior modificacion (Ley 54/2003

de 12 de diciembre), a partir de lo dispuesto en los siguientes articulos:

e Articulo 14.2. “En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar la
seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el

trabajo”.

e Articulo 15.1. Establece los principios de la accion preventiva a tener en cuenta a la hora de
elaborar la estrategia para reducir y controlar los riesgos. Entre estos principios, y en lo que se
refiere a la evaluacion de los riesgos psicosociales, cabe destacar los apartados d) y g) del

mencionado articulo:

— Apartado d). “Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la
concepcion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccién de los equipos y métodos
de trabajo y produccién, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monétono y

repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud”.



cndeso

— Apartado g). “Planificar la prevencién, buscando un conjunto coherente que integre en
ella la técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones

sociales y la influencia de los factores ambientales en el trabajo”.

La evaluacion de los riesgos viene definida en el articulo 3.1 del Reglamento de los Servicios de
Prevencion (RSP) como: «el proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan
podido evitarse, obteniendo la informacién necesaria para que el empresario esté en condiciones de tomar
una decisién apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de

medidas que deben adoptarse».

En la evaluacion de los riesgos laborales deben contemplarse todos los factores de riesgo, incluidos los
de carécter psicosocial. Por lo tanto, las actuaciones sobre los factores de riesgo psicosocial han de estar

integradas en el proceso global de gestion de la prevencion de riesgos en la empresa.

Con la evaluacién psicosocial se persigue el mismo objetivo que en otros ambitos de la prevencién de
riesgos laborales: identificar factores de riesgo y establecer medidas de mejora para prevenir dafios. Sin
embargo, en la practica, la actuacién en el ambito psicosocial puede resultar mas compleja por diversos
motivos: dificultad de establecer una relacidon causa-efecto directa entre factor de riesgo y dafio, dificultad

de objetivar y dificultad para determinar la magnitud del riesgo.

Por otra parte, es importante tener en cuenta que la evaluacion de los factores psicosociales no debe ser
un objetivo en si mismo, sino que lo que se busca es hacer un diagnéstico de las condiciones de trabajo
que permita adoptar, en el caso que se requiera, actuaciones globales o diferenciadas para mejorarlas. En
este sentido, hay que considerar que una caracteristica que diferencia a los factores psicosociales de otras
condiciones de trabajo es que, si bien son potencialmente factores de riesgo, un objetivo preventivo ha de
ser no su eliminacion o reduccién sino su optimizacion a fin de evitar los efectos adversos y promover sus

efectos beneficiosos.

1. OBJETO

Por acuerdo en la Comision de Participacion en la Planificacion y Control de Gestion de la Actividad
Preventiva (CP) se ha procedido a revisar y actualizar el Método de Evaluacién de Factores Psicosociales

de Endesa. En consecuencia, el objeto del presente documento es recoger las principales caracteristicas
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de la nueva metodologia para la evaluacién y la planificacion preventiva de los factores de riesgos de

origen psicosocial de las empresas adheridas al Servicio de Prevencién Mancomunado de ENDESA.

2. ALCANCE

El procedimiento es de aplicacién a todas las ocupaciones de las empresas adheridas al Servicio de

Prevencion Mancomunado de Endesa en el ambito de Espafia.

El procedimiento aplica a la parte psicosocial que afecta a la organizacion de la empresa y su entorno
social, que es la que corresponde al ambito de potestades y responsabilidades del empresario, mientras
que la vertiente que afecta exclusivamente al trabajador individualmente, considerando que se encuentra
dentro de su esfera de privacidad e intimidad, solamente podra ser tratada, dentro de la prevencién de
riesgos laborales, en el marco de la vigilancia de la salud, tanto fisica como mental, con todas las
peculiaridades y garantias en cuanto a la voluntariedad y confidencialidad de los datos previstos en el Art.
22 LPRL.

3. REFERENCIAS
v' Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (B.O.E. nim. 269, de 10
de noviembre de 1995).

v" Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion. (B.O.E. nim. 27, de 31 de Enero de 1997).

v' Ley 54/2003, de 12 de Diciembre, de reforma del marco normativo de la Prevencién de Riesgos

Laborales.

v Nota Técnica de Prevencion (NTP) 443: Factores psicosociales: metodologia de Evaluacion.
INSHT. 1997.

v" Nota Técnica de Prevencion (NTP) 702: El proceso de evaluacién de los factores psicosociales.
INSHT. 2005

v" Nota Técnica de Prevenciéon (NTP) 926: Factores psicosociales: metodologia de Evaluacion.
INSHT. 2012.

v Politica n® 95 de ENEL (Policy on occupational stress prevention and wellbeing at work promotion)
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v" Paolitica n° 11 de ENEL (Politica de Salud y Seguridad en el Trabajo)

v" Endesa SGSST-PG.02 (Identificacién de Peligro, Evaluacion y Control de los Riesgos Laborales)

4. DEFINICIONES

Condiciones de trabajo: Se entendera como “condicion de trabajo” cualquier caracteristica del mismo
que pueda tener una influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y salud del

trabajador. Quedan especificamente incluidas en esta definicion:

— Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos, productos, y demas utiles
existentes en el centro de trabajo.

— Lanaturaleza de los agentes fisicos, quimicos, y biolégicos presentes en el ambiente de trabajo y
sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia.

— Los procedimientos para la utilizacién de los agentes anteriormente citados que influyan en la
generacion de los riesgos mencionados.

— Todas aquellas caracteristicas incluidas las relativas a su organizacion y ordenacion que influyan
en la magnitud de los riesgos a que esta expuesto el trabajador (Articulo 4, Ley 31/1995, de 8 de

noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales).

Evaluacion de los riesgos: La evaluacion de los riesgos laborales es el proceso dirigido a estimar la
magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la informacion necesaria para que
el empresario esté en condiciones de tomar una decisién apropiada sobre la necesidad de adoptar
medidas preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de medidas que deben adoptarse. (Articulo 3, Real

Decreto 39/1997 de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion).

Factores de riesgo psicosocial: “condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral que
estan directamente relacionadas con la organizacioén, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea,
y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador

como al desarrollo de su trabajo” (INSHT).

Método de evaluacion: Procedimiento o instrumento valido de medida y valoracion, que permite obtener

informacion y llevar a cabo el analisis de las condiciones de trabajo en que efectivamente este se realiza.
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Planificacion: Establecimiento de forma organizada de prioridades, plazos y responsables para conseguir

un objetivo determinado.

Salud: Estado perfecto de bienestar y equilibrio fisico, mental y social, y no, necesariamente, la ausencia
de dafo o enfermedad (OMS).

5. CAUSAS QUE JUSTIFICAN LA REVALUACION DE LOS FACTORES
PSICOSOCIALES

Cuando se detecte la necesidad debido a cambios significativos en las condiciones laborales o cuando, a
través del CSS correspondiente, se constate la existencia de situaciones que puedan estar asociadas a
problemas de caracter psicosocial y que requieran evaluar de forma mas especifica determinadas
actividades, colectivo de trabajadores o unidades organizativas, siempre que el nUmero de trabajadores
sea suficiente para tratar los datos de forma grupal, y permita preservar el anonimato y la confidencialidad
en la presentacién de los resultados. En el caso de que no exista un n° suficiente de trabajadores, se
analizara junto con los Representantes de los Trabajadores en materia de prevencion y Representantes
de la Empresa el sistema mas adecuado para realizar la identificacion de las condiciones psicosociales
del colectivo afectado.

Cuando se considere necesario para comprobar la eficacia de las actuaciones preventivas puestas en
marcha. En este caso, la revaluacién habrd de realizarse transcurrido un plazo razonable, acordado
previamente, desde la implantacién de las actuaciones. Se debe tener en cuenta que los resultados de las
actuaciones preventivas en el ambito psicosocial, generalmente no son inmediatos y se requiere cierto
tiempo para que los cambios se consoliden y normalicen. Si las medidas adoptadas se manifiestan

inoperantes se procedera a una revision de las mismas.

Cuando la evaluacion periédica del cumplimiento de la legislacién y reglamentacion de seguridad y salud

laboral aplicable, asi lo indique.

La puesta en marcha de una evaluacion o revaluacion es responsabilidad de la empresa, que debera
solicitarla formalmente al Servicio de Prevencién Mancomunado de Endesa y sera acordado entre la
empresa y los representantes de los trabajadores en el seno de la Comision de Participacion en la

Planificacién y Control de Gestion de la Actividad Preventiva (CP) o en los CSS correspondientes.
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La evaluacion de los factores psicosociales sera realizada por el Servicio de Prevenciéon con la
colaboraciéon, si se considera preciso, de personal externo cualificado. Se realizara mediante la
intervencién de personal competente de acuerdo con lo dispuesto en el capitulo VI del Real Decreto

39/1997 de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion.

6. RESPONSABILIDADES

Unidad Organizativa

— Solicitar al SPM la realizaciéon de la evaluacion o revaluacion. Esta peticion sera previamente

acordada en la Comision de Participacion.

— Participar en el proceso, apoyando, facilitando y colaborando en el buen desarrollo de la

evaluacion.

— Informar a los representantes de los trabajadores de los resultados de la evaluacion.

— Derivado del informe, elaborar e implantar las medidas preventivas cuando las situaciones lo

requieran.

Servicio de Prevencién Mancomunado

— Analizar y valorar la puesta en marcha de la evaluacion o revaluacion.

— Realizar la evaluacion o revaluacion en materia de riesgos psicosociales

— Asesorar a las Unidades Organizativas en la elaboracion de las medidas preventivas

Representantes de los trabajadores en materia de prevenciéon

— Poner en conocimiento, con un objetivo exclusivamente preventivo, a la Empresa y al SPM de
aquellas condiciones laborales que puedan suponer una situacion de riesgo para los trabajadores

desde la perspectiva psicosocial.
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— Participar en el proceso, apoyando, facilitando y colaborando en el buen desarrollo de la

evaluacion.

— Colaborar realizando propuestas a la empresa en relacion a las acciones preventivas, asi como

en el control y seguimiento de las mismas
7. METODO DE EVALUACION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

7.1. Revisién y modificacion del Método de Evaluaciéon de los Factores Psicosociales
de Endesa

En el seno de la Comisién de Participacion en la Planificaciéon y Control de Gestién de la Actividad
Preventiva (CP), se acuerda mejorar el actual método de Evaluacién de los Factores Psicosociales de
Endesa, vigente desde el afio 2006, basado en una adaptacion de los cuestionarios de Carga Mental y
Factores Psicosociales del Manual para la Evaluacion y Prevencion de Riesgos Ergondémicos y
Psicosociales elaborado por el “Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo” (INSHT) y el
“Instituto de Biomecanica de Valencia” (IBV). Los principales objetivos que se persiguen son: actualizar el
método, utilizando un cuestionario, elaborado con rigor cientifico, que recoja las nuevas exigencias del
trabajo y, con ellos nuevos factores psicosociales, asi como agilizar las fases de recogida de informacion

y de tratamiento de los datos.

Tras el andlisis de los distintos métodos existentes en el mercado, tal y como queda recogido en el acta
de la Comisién de Participacion del 23 de septiembre del 2015, se decide adoptar el cuestionario del
método FPSICO 3.1 del INSHT (Anexo 1), que permite ser cumplimentado on-line, y automatizar el
tratamiento de la informacion.

El objetivo del nuevo método es obtener informacion, a partir de las percepciones de los trabajadores,

sobre distintos aspectos de su trabajo, para valorar las condiciones psicosociales de la empresa.

7.1.1. Justificacion psicométrica

El estudio psicométrico ha consistido en la obtencidn de la fiabilidad como consistencia interna y diversas
evidencias de validez (validez de criterio: relaciones con otras variables y validez de constructo: estudio

de la estructura interna) del instrumento en la medicién de los riesgos psicosociales. Los principales

7
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aspectos de la justificacién psicométrica y baremacion del método viene descrito en la NTP 926 del INSHT
y en el documento “propiedades psicométricas del instrumento de valoracion de riesgos psicosociales del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (FPSICQ)” elaborado por la Universidad de
Barcelona.

7.1.2. Baremacion

Tras la obtencién de evidencias de validez y fiabilidad del FPSICO, se ha procedido al proceso de
baremacion para interpretar las puntuaciones obtenidas en la administracion de la escala a una empresa
determinada. Se ha comprobado el ajuste de la distribucién de las puntuaciones de los factores al modelo
de la ley normal mediante el test Kolmogorov-Smirnov y se ha encontrado que todos los p valores < ,001.
Dado que los datos no se ajustaron a la curva normal, se ha elegido el percentil como la transformacion

de puntuaciones mas adecuada.

Para determinar el nivel de riesgo de la empresa, que en definitiva es el objetivo Gltimo del instrumento, la
puntuacion de cada trabajador en cada factor se transforma a percentil para posteriormente contabilizar el
porcentaje de trabajadores que se sitlan en cada una de las categorias establecidas segun los criterios

presentados en la siguiente tabla:

Percentil obtenido Riesgo

Percentil = P85 Muy elevada

P75 < Percentil < P85 Elevada

P65 < Percentil < P75 Moderada

Percentil < P65 Situacion adecuada

7.2. Descripcion de los Factores

El método FPSICO consta de 44 preguntas, algunas de ellas multiples, de forma que el nimero de items

asciende a 89. Ofrece informacién sobre 9 factores:
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Tiempo de trabajo (TT)

Autonomia (AU)

Carga de trabajo (CT)

Demandas psicolégicas (DP)
Variedad/Contenido (VC)
Participacion/Supervision (PS)

Interés por el trabajador/Compensacién (ITC)
Desempefio del rol (DR)

© ©® N o g~ ow P

Relaciones y apoyo social (RAS)

Tiempo de Trabajo (TT)

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacién y estructuracién
temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la semana. Evalla el impacto del
tiempo de trabajo desde la consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de su
cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

Autonomia (AU)

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad
individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion

temporal de la actividad laboral como sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo.

e Autonomia temporal. Se refiere a la libertad concedida al trabajador sobre la gestion de algunos
aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales como la
eleccién del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, la distribucion de los descansos

durante la jornada y el disfrute del tiempo libre para atender a cuestiones personales.

e Autonomia decisional. La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un trabajador
para influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar
decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucion, la eleccion de procedimientos y métodos, la

resolucién de incidencias, etc.
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Carga de trabajo (CT)

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente,

es decir, el grado de movilizacién requerido para resolver lo que exige la actividad laboral, con

independencia de la naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva 0 emocional). Se entiende que la carga

de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente

cualitativo).

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

Presiones de tiempos. La presion de tiempos se va-lora a partir de los tiempos asignados a las
tareas, la velocidad que requiere la ejecucién del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de

trabajo en momentos puntuales.

Esfuerzo de atencién. Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la
preste una cierta atencion. Esta viene determinada tanto por la intensidad y el esfuerzo de atencion
requerida para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la actividad laboral y para
elaborar respuestas adecuadas como por la constancia con que debe ser mantenido dicho
esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pueden verse incrementados en situaciones en que
se producen interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencion a multiples tareas en un mismo momento y cuando

no existe previsibilidad en las tareas.

Cantidad y dificultad de la tarea. La cantidad de trabajo que los trabajadores deben hacer frente y
resolver diariamente es un elemento esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que

supone para el trabajador el desempefio de las diferentes tareas.

Demandas psicolégicas (DP)

Las demandas psicologicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las que se ha de hacer

frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas se definen segun el grado de movilizacién y de esfuerzo intelectual al que debe

hacer frente el trabajador en el desempefio de sus tareas (pro-cesamiento de informacién del entorno o

del sistema de trabajo a partir de conocimientos previos, actividades de memorizacion y recuperacion de
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informacién de la memoria, de razonamiento y bisqueda de soluciones, etc.). De esta forma, el sistema
cognitivo se ve comprometido, en mayor o menor medida, en funciéon de las exigencias del trabajo en
cuanto a la demanda de manejo de informacién y conocimiento, demandas de planificacion, toma de

iniciativas, etc.

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el desempefio de la tarea conlleva
un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo
va dirigido a reprimir los sentimientos o emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las

demandas del trabajo, por ejemplo, en el caso de trato con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado dentro del propio en-

torno de trabajo; hacia los superiores, subordinados, etc.

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion y compromiso con las
situaciones emocionales que se derivan de las relaciones interpersonales que se producen en el trabajo
y, de forma especial, de trabajos en que tal relacion tiene un componente emocional importante (personal
sanitario, docentes, servicios sociales, etc.). Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a

situaciones de alto impacto emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

Variedad / contenido del trabajo (VC)

Este factor comprende la sensacién de que el trabajo tiene un significado y utilidad en si mismo, para el
trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en general, siendo, ademas, reconocido y

apreciado y ofertando al trabajador un sentido mas alla de las contraprestaciones econémicas.

Este factor se evalla mediante una serie de items que estudian en qué medida el trabajo esta disefiado
con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante y goza del reconocimiento del entorno

del trabajador.

Participacion / supervisiéon (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo: el que ejerce el
trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del trabajo, y el que ejerce la organizacion

sobre el trabajador a través de la supervision de sus quehaceres.
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Asi, la “participacion” explora los distintos niveles de implicacién, intervencion y colaboracion que el

trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la organizacion.

La “supervisiéon” se refiere a la valoracién que el trabajador hace del nivel de control que sus superiores

inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucion del trabajo.
Interés por el trabajador / compensacion (ITC)

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una preocupacion de
caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en la preocupacién de
la organizacion por la promocion, formacion, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener
informados a los trabajadores sobre tales cuestiones, asi como por la percepcién tanto de seguridad en el
empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacién que por
ello obtiene.

Desempefio de rol (DR)

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los cometidos de cada puesto

de trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales:
e Laclaridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y responsabilidades (qué debe
hacerse, cémo, cantidad de trabajo esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y

responsabilidad del puesto).

e El conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias

entre si 0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el trabajador.

e La sobrecarga de rol: se refiere a la asighacion de cometidos y responsabilidades que no forman

parte de las funciones del puesto de trabajo pero que se afiaden a ellas.
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Relaciones y apoyo social (RAS)

El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de trabajo que se
derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en “apoyo social”’, entendido como factor
moderador del estrés, y que el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental
0 ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compafieros,...) para poder realizar

adecuadamente el trabajo, y la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distinta frecuencia e intensidad, de
situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de violencia, conflictos personales,...), ante

las cuales, las organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

7.3. Seleccion de grupos de valoracién

Para la correcta realizacion de la evaluacion de factores psicosociales es necesario un conocimiento de la
estructura organizativa de la empresa: actividad principal, plantilla y distribucién en centros, unidades
organizativas, descripcion de tareas y de la organizacion del trabajo ( jornada, horario, turnos, pausas,
etc.), asi como informacién de otros aspectos que se consideren relevantes para el andlisis de los
resultados de la evaluacién y que permitan identificar si existen circunstancias sociolaborales que puedan
condicionar el resultado real de la evaluacion de riesgos (negociaciones colectivas, reorganizaciones, etc.).
El SPM solicitara a los representantes de la empresa (Responsables de las Unidades Organizativas, RH,
Relaciones Laborales u otras areas de la empresa) y/o a los trabajadores y sus representantes, aquella

informacién que considere necesaria para el adecuado desarrollo de la evaluacion.

La evaluacion se realizara estableciendo grupos de trabajadores que deben presentar iguales o similares
condiciones de trabajo. Estos grupos o unidades de andlisis pueden ser la unidad organizativa o
departamento, el sector o una determinada categoria profesional. Se establece que el grupo o unidad de
analisis para cada empresa se determinara en base a las ocupaciones que se recogen en el Catalogo de
Ocupaciones del Convenio Colectivo vigente en el momento de la evaluacién. Puede darse la situacion de
que nos encontremos con departamentos o puestos de trabajo de caracter unipersonal; en ese caso, se

debe integra al trabajador dentro de un grupo que represente sus condiciones de trabajo.
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Se acuerda que para preservar el anonimato y la confidencialidad de los trabajadores a la hora de
presentar los resultados, asi como para garantizar una mayor representatividad de los mismos, los grupos

no seran inferiores a 8 trabajadores.

7.4. Comunicacion y sensibilizacién

Antes de iniciar el desarrollo de la evaluacién propiamente dicha, previamente a la aplicacion de los
cuestionarios, se llevard a cabo una campafia de comunicacién y/o de sensibilizacion a todos los

trabajadores.

Se comunicara a los distintos Comités de Direccién y Comités de SSL de las caracteristicas del proyecto.

Dicha informacion se descenderd y trasladara a todos los centros y empleados afectados.

Por otra parte, con el objetivo de impulsar la participacion, se procederd a informar a todos los trabajadores
sobre los riesgos psicosociales, centrdndose en: qué son los riesgos psicosociales, como pueden afectar
a la salud de los trabajadores, porqué hay que evaluarlos, como se desarrolla la evaluacion de los riesgos

y porqué es importante su participacion.

Es necesaria la participacion, tanto de la Empresa como de la Representacion Social en el despliegue del
plan de comunicacion sobre el proceso de evaluacion, a través de distintos canales de comunicacién
(dipticos, charlas informativas, tablones de anuncios, portal del empleado-intranet, videos, email,...). Los

medios a utilizar seran definidos previamente a la puesta en marcha de la evaluacion.

Hay que tener en cuenta que el objetivo del método es obtener informacion a partir de la percepcion de
los trabajadores sobre los aspectos de su trabajo. En este sentido, cuanto mayor sea el indice de
participacion, mayor sera el nivel de objetividad de los resultados sobre las condiciones psicosociales. Se
entiende que la tasa aceptable y valida de participacion ha de situarse en el 60% del total de la plantilla de

la empresa evaluada.

7.5. Evaluacion: Fases del proceso

La metodologia aprobada para la evaluacién es la aplicacion del cuestionario FPSICO a los

trabajadores y el posterior andlisis de los resultados del mismo, que permite valorar el riesgo psicosocial
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por empresa y puesto de trabajo, asi como la necesidad de intervencién preventiva. Permite, ademas,

identificar aspectos concretos a controlar o corregir cuando sea necesaria la intervencion.

Antes de iniciar el desarrollo de la evaluacién de los factores psicosociales se comunicara y consensuara

su planificacién y programacién con la empresay la representacién social en la Comisién de Participacion.

7.5.1. Realizacién del trabajo de campo

El trabajo de campo es la fase de la recogida y obtencién propiamente dicha de los datos, es decir, la
realizacion del cuestionario. En las situaciones que se considere necesario, previo acuerdo en la Comision
de Participacion o en los CSS correspondientes, el cuestionario se completara con entrevistas a los

trabajadores.

El desarrollo de la recogida de informacién se llevara a cabo respetando siempre el derecho a la dignidad
de las personas involucradas, asi como el deber de confidencialidad en relacion con la informacién que se
pueda derivar del mismo. En todo momento, la informacion facilitada por los trabajadores que participen

en la evaluacion serd tratada de forma ética, rigurosa y conforme a la legalidad vigente.

Es responsabilidad del Servicio de Prevencion Mancomunado de Endesa garantizar la confidencialidad,

asi como la custodia de la informacién facilitada por los trabajadores.

Para la recogida de informacion se acuerda utilizar la metodologia on-line, sin perjuicio de que el
cuestionario pueda ser aplicado en formato papel si las circunstancias asi lo requiriesen. La recogida de
los datos via on-line se realizara a través de una aplicacion/portal contratada con una empresa externa,
con una cuenta de uso exclusivo para el SPM de Endesa, que garantizara el cumplimiento de los requisitos
de seguridad establecido por la Ley de Proteccién de Datos y los estandares de seguridad informéatica
establecidos para Endesa.

El cuestionario se realizara durante la jornada laboral, garantizdndose que la prestacion del servicio queda
asegurado (por ejemplo en las ocupaciones a turnos), y se organizara dotando del tiempo y los medios
necesarios para que el trabajador cumplimente el cuestionario sin interrupciones y en su totalidad. El

trabajador contara con el apoyo del SPM para aclaraciones o dudas que le puedan surgir.
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7.5.2. Anadlisis de los resultados y elaboracion de informes

En esta fase se procede a ordenar, estructurar y dar significado al conjunto de informacién obtenida. El

tratamiento estadistico de la informacion cuantitativa es tratada informaticamente.

El método FPSICO ha sido concebido para obtener valoraciones grupales de trabajadores en situaciones

relativamente homogéneas, facilitando resultados en base a dos perfiles:

Perfil Valorativo: Refleja la probabilidad de riesgo y la media aritmética del colectivo analizado para cada
uno de los factores, asi como, el porcentaje de trabajadores que se sitlan en cada uno de los tramos de

riesgo. Estos se sitlan en cuatro niveles:

Percentil obtenido Riesgo

Percentil = P85 Muy elevada

P75 < Percentil < P85 Elevada

P65 < Percentil < P75 Moderada

Percentil < P65 Situacion adecuada

Perfil Descriptivo: Ofrece informacidn de como se posicionan los trabajadores de la muestra elegida ante
cada pregunta (item), permitiendo conocer el porcentaje de eleccién de cada opcion de respuesta, lo que
permite obtener datos acerca de aspectos concretos relativos a cada factor. Esta informacién puede
ayudar a orientar las acciones particulares que se han de emprender para la mejora de un determinado

factor.

Se acuerda asociar los niveles de riesgo a los siguientes niveles de intervencion:

NIVELES DE RIESGO E INTERVENCION

SITUACION Las condiciones psicosociales son buenas. No se requiere méas accion que mantenerlas y
ADECUADA potenciarlas con el fin de garantizar la continuidad de esas situaciones.

Las condiciones existentes pueden generar molestias, pero no son los suficientemente graves
MODERADO como para demandar una intervenciéon inmediata. Se estableceran las medidas preventivas con
plazos programados, para evitar fuentes de problemas en el futuro.

ELEVADO Se requiere el establecimiento de medidas de control en el corto plazo.

MUY ELEVADO Se requiere el establecimiento de medidas de control de forma inmediata.
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Los resultados del analisis y valoracion se plasmaran en la redaccién de un Informe de Evaluacién, que
incluird aspectos de la metodologia, informacién de participacion, resultados por ocupacién, analisis de los
mismos y conclusiones, también recogera recomendaciones preventivas 0 propuestas de mejora
relacionadas con cada factor (Anexo Il). Estas recomendaciones pretenden ser orientativas y no deben
ser entendidas como universalmente validas y de aplicacion univoca, son de caracter general que, en el
caso de que proceda, se concretaran en el Plan de Accidn. El camino desde la recomendacion genérica a
la aplicacion préactica no puede hacerse sino desde el conocimiento concreto de la realidad directa y
cotidiana del ambito sobre el que se quiere intervenir. Para ello es preciso ayudarse, no solo de la
calificacién global del riesgo psicosocial, sino del andlisis de las preguntas implicadas en la evaluacion de
dicho riesgo. La implantacién de medidas preventivas en la empresa estara vinculada a las caracteristicas

especificas de cada organizacion.

7.6. Planificacion Preventiva

La intervencidn en materia de riesgos psicosociales es responsabilidad de la empresa, estara basada en
los datos técnicos obtenidos de la evaluacion de riesgos psicosociales e integrada en la planificacion

general preventiva.

Cada Unidad Organizativa realizara la planificacion de la accion preventiva a llevar a cabo, para alcanzar

los objetivos preventivos de su area de responsabilidad, cuyo contenido minimo es:

— Factor sobre el que actuar/Objetivo
— Acciones

— Responsables

— Presupuesto/Recursos necesarios

— Fecha inicio / Fecha fin.

Dicha planificacién es revisada por la Unidad Organizativa y en su ambito competente, modificada si es

necesario, para garantizar su adecuacion.

El Servicio de Prevencion (SPM) propondrd y asesorara sobre las acciones preventivas, pero es
responsabilidad de la Empresa la planificacién y la aplicacion de las medidas, que en ocasiones requeriran

de la colaboracién e implicacion de diferentes areas de la estructura empresarial.
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Tal y como se recoge en el punto 9.3.2 del Manual de Seguridad y Salud Laboral de Endesa, la Comisién
de Participacion es “....el érgano de debate y acuerdos en la toma de decisiones para la planificacion y la

aplicacién de las medidas preventivas que afecten al conjunto de las empresas mancomunadas”.
8. REVISION DEL PROCEDIMIENTO

Este procedimiento se revisara y modificara siempre que de su funcionamiento se derive esta necesidad

0 cuando la existencia de una norma o ley especifica asi lo determine.
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ANEXQOS |

CUESTIONARIO DE FACTORES
PSICOSOCIALES
(FPSICO 3.1))
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£ Trabajas los sabados?

Hem pre 0 cad siempre
a menudo

R Tty

MLINCE O GRS NUNcS

Fuo L Pa o

cTrabajas los domingos vy festivos ?

sempre 0 cas siempre
& menLdo

A YECEE

NUNCa 0 cad Nunca

SN T Y

;Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntes detipo personal ?

sem e 0 cas siempre 1
& menudo 2
Rl 3

4

MLINCE O GRS NUNcS

sCon qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo dd horario habitual, hacer horas extra o
llevarte trabajo a caza?

sempre 0 cas siempre 1
& menLdo 2
& VECES 3
NUNCa 0 CRS NUNCa 4

sDispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (7 dias
consecutivosy 7

siem pre 0 CaE siempre
a menuda

a veres

NUNCa 0 a3 Nunca

OO Y

. &Tu horario kboral te penrite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de
enfrada y =alida) con los de tu familia yamigos?

sem pre 0 cas siempre 1
a mendo 2
aveces 3
NUNCa 0 a3 Nunca 4

sPuedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadillo)?

SeEm e 0 cas siempre
& menLdo

& VECES

NUNCa 0 CRS NUNCa

f S TU Y

Durante la jomada de trabajo v fuera de las pausas reglamentarias, ; puedes detener tu trabajo o
hacer una parada corta cuando lo necesitas?

sempre 0 cas siempre
a menuda

a veres

NUNCa 0 a3 Nunca

O TUR Y
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9. ;Puedes marcar tu propio rimo de trabajo a lo largo dela jomada laboral?

siem e 0 cad siempre 1
a men.do 2
a veres 3
NUNCA O C33 NUNca 4
10. ;Puedes tomar decisiones relativas a:
Tiemnpne o g
b .|:re armenado 3 vaes rinea 0633
casi Sempre Irizs)

Lo que debes hacer (actividades viareas a
realizar)

La digribucion de taress a lo largo de tu
jornEcs

La digtribucion del ertarno directo de tu puesto
de trabajo (espacio, mokiliario, ohjstos
perzorales, etc.)

Zdm otienes gue hacer U trabajo métoda,
prtocdos, procedimientos da trabgo. )

La cantidad de trabajo que tienes gue realizar

La caliclad del trabajo que realizas

La rezolucion de situaciones anommales o
indi denciaz que ocurren en tu trabajo

oo o oo -
Houoo o oo -
Oooo o oo -
dOooo o oo -

La digtribucion de |os tumos rotativos

|_.. Motrabajo en tunos rotativos

11. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

Fuedo S e R Mirgra
decidir corelta ils_lfdoc'mr.gilibé?_l participacion

Introduccion de cambios en los equipos v
materdes

Introduccion de cambios en ks maneta de
trabaja

Lanzamienta de nuevas o mejores
productos o servicios

R eestructuracion o recrganizacidn de
departamertos o dreas de trakbmjo
Cambios en la direccidn o entre tus
SUpEriores

ontratacion o incorporacian de nuevos
empleados

HRERNRNRERNRN
Joodaood -
Joodoon -
Jooaton -

Elahoracian de ka2 normas de trabajo
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12, ;Como valoras la supemvision que tu jefe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de
trabajo?

no
interviene  inedfidente adecuada EHCRE E

El métoddo para realizar &l trabaio
La planificacion del trabajo

[]
1 O
[]
I

Elritmo de trabajo
La calicdad del trabajo redizach

LI -
Lo -

13. ;Como valoras e grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los siguientes

aspectos?
mio by g s es
irfar macidn et A adecuada
1 2 3

Laz posikilidades de formacion l:[ l:[ l:[
Las posikilidades de promocian |:| |:| |:|
Loz requistos para acupar plazas de

pam ocidn [] [] []
La situacicn de la em presa en el mercado ] [ ] ]

14. Para realizar tu trabajo ; como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes aspectos?

o
o
ol

mdy cdara poco dara nadadara

Lo que dehes hacer (undones | competencas y
atribucione:)

Com o debes hacerlo { métados, protocolos,
pmcedimiertes de frabgo)

La cantictad de trabajo gque 22 esperague
hagas

La calidad de trabajo que se espera gue hagas

Eltiem po asignado para realizar el trabajo

La responzshilidad del puedo de trabajo (qué
emores o dethotos pueden achacarss 3ty acuacion v
cisles no)

Hoogooo -
oo -
O ooooo -
oo -
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15. Sefiala con quéfrecuencia sedan las siguientes situaciones en tu frabajo

Siempre o

CESi a menudo 3 WenES cglsjr:jﬁgca
sienpre
1 2 ] 4

e te azignan tareas gue no puedes realizar
pOr No tener [0S ecursns humEanos o [ ] [ ] [ ]
materisdes

Para ejecutar algunas tareastienes que | | | | | |
zattarte los métodos establecidos

e te exige tamar decisiones oreslizar cosas
con las gue no estéds de acuerdo porgue te [ ] [ ] [ ]
suponen un conficta moral, legal, emocions ...

Recibes instruccones cortradictorias entre = | | | | | |
[unoste mandan una cosa v otros otra)

=e te exgen rezponzabilidades, cometidos o
taress gue no entran dentro de tus fundones y [ ] [ ] [ ]
que deberian leva a cabo otros trabajadores

0o ood

16. 5i tienes que realizar un trabajo delicado o complicado v deseas ayuda o apoyo, puedes contar

o
. mo temgo
Sempre o nuncs o e,
cas 3 menudo 3 weces cas
Sienpre rJnGa
4
Tuz jefes |:|

Tuz companeros

Tus subordingcdos

O -
OO -

Ciras personas gue trabsian enla
EMpress

[ ]

17. (Como consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar ?

huenaz 1
regulares 2
malas 3
notengo com panerns 4
18. Con qué frecuencia e producen en tu trabajo:
con constante T AT
frecuencia

Loz conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Laz situaciones de vinlencia paicolooi ca
(amenazaz, inautos, hacer el vacio,
dezcalificaciones personales... )

Las situaciones de acosn sexual

00 00-33
[0 O -
00 od-2
L0 Ui -
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19. Tu ermpresa, frente a sikuaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

deja gue s2an oz implicados guienes solucionen el tema 1
pide & loz mandoz de 1oz afectados quetraten de huscar 2
una solucidn al problema

tiene establecido un procedimiento formal de actuadon 3
nolo 2 4

20. En tu entorno laboral :te sientes disciminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza,
formmacion, categoria.....)

sempre 0 cag siempre
& menLdo

8 veces

LN

T

2. A lolargo dela jomada cuanto iempo debes mantener una exclusiva atencion en fu trabajo? (de
fonna gue to impida habia, despiazarie o simplomonte papsar ol co838 Fenas d i wad)

siempre 0 cag siempre 1
amenudo 2
avecss 3

4

NUNCR O casi NUncs

22. Engeneral, ;como cons deras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo ?

muy atta 1
alta 2
medis 3
baja 4
muy baja 5

23. El iermpo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuad o

siempre 0 cag siempre
& mendo

a YerEs

NUNCGE O Cas NUNcE

L

24, La ejecucion de tutarea, jte imponetrabajar con rapidez ?

sempre 0 casl siempre
a menudo

a veces

MUNcE 0 CEE NUncs

o

25. ;Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

sempre 0 cag siempre
amenwudo

8 Yeres

nUNCa O a3 NUnca

A
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26. Engeneral, la cantidad de trabajo que tienes es:

Excesiva
elevacda
adecuzda
BECHEE
MUY e3Cass

“h o D P

27, ;Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

siem pre 0 casl siempre
a menuda

8 veCRE

NUNCA 0 cas Nuncs

PSR ey

28. Eltrabajo que realizas, jte resulta complicado o dificil?

siem pre 0 casl ziempre
& mentdo

8 veCRE

NUNCA 0 cas Nuncs

O

29, :En tutrabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o
ayuda?
SIEM e 0 Casl siempre
& menudo
8 Yeres
NUNCa 0 cas Nuncs

SO Sy

30. Entutrabajo, tienes que interrurmpir 1a tarea que estds haciendo para realizar otra no prevista

SiEm e 0 casi ziempre
& menuwdo

8 vECRS

nUnNca o cas nunca

oLy Ry s

3. En el caso deque existan intemupciones, jalteran seriamente la ejecucion de tu frabajo ?

siem pre 0 casl zismpre
a menuwdo

8 VECRS

nUnNca o cad nunca

F ORI ey

J2. ;Lacantidad de trabajo que tienes suele ser imegular e imprevisible?

siem pre 0 casi sismpre
a menuda

8 veCRE

nUNca 0 cad nunca

PO ey
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33. Enqué medida tu trabajo requiere;

Sierpreo

casi a menudo T WECES ndn== o
. casl nunca
Siempre
1 z 3 4

Aarender cosas o métodos nuevos

Adaptarse a nuevas situadiones
Tomar inicistivas

Tener buens memota

=er crestiva

Tratar directamente con persorss gue no
egtan empleadas en tu rabajo (diertes,
pasajeras, alumnos, padentes, o)

34. Entutrabajo ; con qué frecuencia tienes queocultar tus emociones y senfimientos ante...?

Siempre o
CEs a menudo ER =
siarpra

L]y ==Ya] notengo,
CES NUNCE mo trao

4
Tus sUperiores jerarouicns
Tuz subordinados

Tus compafieros de trabajo

Perzonss que m estan
empleadss en la empresa
dientes, pasajeros, alumnos,
padertes, etc)

[ Oad -
[ Oad -~
L UL -
[ Uod

[ OO -

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ;estas expuesto a situaciones quete afectan emocionalmente?

SEm pre 0 Ca3 siempre 1
a menudo 2
a veces ]
NUNGA O Casi Nunca 4
36. Por el ipo de frabajo que tienes, ;con qué frecuencia se espera que des una respuesta a los

problemas emocionales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos, pacientes,
etc.k

SEm pre 0 c33 siempre
a menudo

3 YeCES

NUNGA 0 C3Si NLNGS

J ST Y

no
3 YeCEs
hastante
mucho

37. El trabajo que realizas ;te resulta ntinario

Fuo03 RO =
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38. En general ;jconsideras quelas tareas que realizas tienen sentido?:

mucho
hadante
oo
nada

Bt P

39. ;Como contribunre tu trabajo en & conjunto dela empresa u organizacion?

no s muy importante 1
ez importarte 2
ez muy importarte 3
no o s 4
40. En general, ;estd fu trabajo reconocido y apreciado por...?
SEmpre o nUncs o
. . o tengo,
cas 3 menudo [ WECES cEsi nunca no trato
Siermpre
1 2 3 4

Tus superiores L L L L

Tus compaeros de trakbsjo [ ] [ ] [ ] [ ]

El poblico, dientes, passjeros, ] ] ] ]
alumnos, padentes, . (3 los hay)

Tu familia y tus amistades [ ] [ ] [ [ |

oot -

#M. ;Tefacilita la ermpresa & desammollo profesional (promocion, plan de carmrera,...)?

adecuadamente

regular

insuficiertemente

no existe posibilidad de desanollo profesional

J ST Y

42. ;Como definirfias la formacion gue se imparte o se facilita desde tu empresa ?

muy adecuada

auficente

inzuficiente en algunoz cazos
totalments insuficients

ST Y

43. En general, la comespondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la empresa te
proporciona es:

muy adecuada

suficiente

inzuficiente en algunoz cazos
totalmente insuficiente

ot P

44, Considerando log deberes y responsabilidades de tu trabajo ;estéds satisfecho con e salanio que
recibes?
muy satisfecho
satizfecho
inzati =fecho
muy insatisfecho

[ ST M
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ANEXOS Il

Recomendaciones por factor
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e Tiempo de trabajo

- Favorecer las medidas que faciliten la flexibilidad horaria, especialmente para aquellos trabajadores
que tienen personas a su cargo (nifilos, ancianos, personas dependientes...).

- Limitar el trabajo en fines de semana y festivos; cuando sea inevitable, compensarlo con tiempo de
descanso.

- Establecer mecanismos que permitan la participacion de los trabajadores en la organizacion de
horarios y dias de descanso, favoreciendo su autonomia.

- Facilitar el teletrabajo, siempre que sea posible.

- Evitar las horas extra y la prolongacion de jornada mas alla de lo establecido en la normativa especifica
correspondiente.

- Evitar los cambios repentinos de horario; organizar el tiempo de trabajo de manera que el trabajador

disponga de la informacién lo antes posible.

e Autonomia

- Potenciar un mayor control del trabajador acerca del orden y cantidad de tareas y ritmo de trabajo, asi
como del tiempo de descanso.

- El conocimiento claro de los objetivos a alcanzar y los ya logrados en cada momento permiten al
trabajador establecer su ritmo de trabajo e introducir variaciones en el mismo.

- Prestar especial atencién a aquellos puestos en que el ritmo de trabajo viene impuesto externamente:
por la maquina, la tecnologia, el proceso de trabajo, el publico, el trafico, etc. En estos casos, debe
limitarse la exposicién a este factor de riesgo, mejorar el apoyo social de compafieros y superiores,
disponer de los recursos adecuados para realizar el trabajo.

- Favorecer la autonomia en cuanto a las decisiones sobre la distribucion y planificacion de las tareas,

el método de trabajo a seguir, la distribucion del espacio y mobiliario, etc.
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e Cargade trabajo

- Programar el volumen de trabajo y el tiempo necesario para su desarrollo.

- Estructurar y distribuir la asignacion de tareas de manera equilibrada entre los trabajadores, evitando
los esfuerzos intensos y continuados.

- Investigar, y corregir, las causas por las que los tiempos asignados para la realizacién de la tarea son
escasos: dificultad de la tarea, cantidad excesiva, inadecuacién de los recursos.

- Prestar especial atenciéon a aquellos puestos donde los errores pueden tener consecuencias graves
para la produccién o el servicio que se presta.

- Tan negativo es un exceso de informacién en calidad o cantidad, como un defecto de la misma.

Detectar el origen del problema y buscar un punto de equilibrio.

e Demandas psicolégicas (cognitivas + emocionales)

- Proporcionar los medios y recursos adecuados para realizar el trabajo.

- Potenciar el trabajo en equipo y la comunicacion.

- Reconocer y hacer visible el trabajo que realizan las personas.

- Formar a los mandos en liderazgo participativo, equipos de trabajo, asertividad, etc.

- Combinar tareas, evitando la exposicion prolongada a las mismas exigencias (atencién a usuarios,
memorizacion, tareas de precision, etc.).

- Establecer pausas que permitan la recuperacion adecuada.

- Establecer mecanismos que faciliten al trabajador tomar decisiones sobre el ritmo, la cantidad de
trabajo, el método de trabajo, el momento de realizar las pausas.

- Proporcionar entrenamiento en habilidades de autocontrol, manejo de la distancia emocional con el
usuario, afrontamiento de usuarios conflictivos, etc.

- Proporcionar soporte psicoldgico, y/o legal, cuando sea necesario (por ejemplo en exposicion habitual
a situaciones de elevado impacto emocional; en casos de agresiones, amenazas, situaciones de

conflicto, etc.).

30



cndeso

e Variedad/Contenido
- Proporcionar tareas significativas, con sentido, que impliquen retos.
- Evitar los trabajos estrictamente controlados o pautados, asi como los trabajos monétonos y repetitivos.
- Disefiar el contenido del trabajo ampliando al maximo las capacidades que deben ponerse en juego
para desarrollarlo. Cuando se trate de un redisefio, practicar la ampliacién y el enriqueciendo de tareas.
- Favorecer la utilizacién de habilidades y conocimientos diversos, la oportunidad de nuevos
aprendizajes a través del trabajo.
- Reconocer adecuadamente el trabajo realizado, proporcionar feed-back sobre el proceso y los

resultados.

e Participacion/Supervision

- Definir, clarificar, comunicar claramente el nivel de participacién que se otorga a los distintos agentes
de la organizacién; en qué aspectos el ambito de su capacidad de participacion esta limitado a la
consulta, la propuesta, en cuales se dispone también de capacidad decisoria, de consulta, etc.

- Analizar los medios actuales existentes en su organizacion para canalizar la participacion (buzones,
paneles, reuniones periddicas, 6rganos de representacion, encuestas, etc.); ¢, son adecuados, agiles,
eficaces?, ¢, qué aspectos podrian mejorarse?, ¢ seria preciso crear nuevos canales de participaciéon?.

- Evitar que los sistemas de control (de trabajo, tiempo, horarios...) generen una supervision excesiva.

- Flexibilizar progresivamente la supervision promoviendo la delegaciéon en los trabajadores y la

responsabilidad individual.

e Interés por el trabajador/Compensacion

- Practicar politicas de estabilidad en el empleo.

31



cndeso

- Establecer o revisar los planes de carrera y las posibilidades de promocion, garantizando la
informacidn, transparencia e igualdad de oportunidades. Mantener una oferta de formacion continua
adecuada a cada colectivo profesional.

- Establecer una politica de personal sensible a las necesidades y circunstancias individuales
(facilitando traslados de personal, planes de conciliacién, etc.).

- Actualizar las remuneraciones atendiendo a la diversidad de colectivos ocupacionales dentro de la
empresa.

- Establecer compensaciones complementarias (ayudas por hijos, gastos médicos, para transporte o

para estudios, etc.).

e Desempeiio de rol

- Definir claramente las funciones, competencias y atribuciones de cada puesto de trabajo, los
procedimientos a seguir, los objetivos de cantidad y calidad, el tiempo asignado, la responsabilidad, y
el &mbito de autonomia disponible.

- Asegurarse de gque esa informacion e instrucciones han llegado efectivamente a los trabajadores, y
comprobar que son entendidas, clarificadoras y (tiles. Revisar los mecanismos y agentes que tienen
un papel clave en ese proceso.

- Algunas situaciones que producen gran ansiedad y que es preciso evitar son las siguientes: realizacion
de tareas innecesarias o de tareas que no pueden realizarse por no disponer de los recursos
necesarios; encomienda de tareas que, para llevarse a cabo, exigen saltarse los métodos establecidos;
recepcién de instrucciones incompatibles entre si; realizacion de acciones que supongan un serio

conflicto para el trabajador (moral, de sus creencias y valores, etc.).
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e Relaciones y apoyo social

- Para que existan relaciones personales es preciso que previamente exista contacto. El disefio del
proceso de trabajo, la planificacion de tareas y horarios, la distribucién de los espacios de trabajo, las
condiciones ambientales, deben contribuir a favorecer tal contacto.

- Revisar el papel de los mandos respecto a sus equipos de trabajo, proporcionando las condiciones
necesarias para que ofrezcan: asistencia técnica y material, relaciones personales no sélo formales,
sensibilidad a problematicas personales, apoyo frente a otras instancias y reconocimiento del trabajo
realizado.

- Disponer del personal adecuado y suficiente para cubrir bajas, permisos y descansos.

- Proporcionar formacion especifica adecuada sobre el trabajo en equipo.

- Garantizar un trato justo y no discriminatorio. Establecer medidas que impidan conductas competitivas
entre compafieros (sistemas de remuneracién, acceso a informaciéon y formacion, sistemas de
promocion, etc.).

- Difundir, por parte de la direccion, una declaracién publica que rechace explicitamente conductas de
acoso o violencia, y establecer procedimientos internos para gestionar los posibles casos que se

produzcan.
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