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Resumen

Este Trabajo Fin de Grado presenta una guia para la realizacidon de planes de prevencién de riesgos
psicosociales en las empresas del sector de la construccion. El trabajo, tiene por objetivo establecer un
marco de actuacidn concreto y unas directrices generales para implementar un sistema preventivo
eficaz, estructurado, documentado e integrado a cada proceso y tareas de la actividad empresarial que
garantice la condicidn fisica y moral de los trabajadores tal y como establece la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales 31/95 (LPRL) y de acuerdo al Reglamento de los Servicios de Prevencion (RSP) y
demas normativa legal vigente en materia de prevencion. El sector de la construccion representa uno
de los sectores con mayor registro de accidentes e incidentes de trabajo. Adema3s, los trabajadores se
encuentran en una exposicion continua a multiples factores de riesgo fisico y psicosociales. Por este
motivo, es un sector que requiere un tratamiento especifico de los riesgos laborales, como el que se
realiza en este trabajo, que ayude a facilitar el analisis y gestion de las medidas técnicas oportunas,
para que sean efectivas. El trabajo se estructura en 6 capitulos. El primero busca establecer el contexto:
justificacion, definicion del problema, revision de los estudios y trabajos relacionados y toda la
informacién necesaria para acometer el trabajo. A continuacidn, se procede a desarrollar las bases
tedricas investigando a través de dos lineas principales: la construccién como contexto intralaboral
(caracteristicas, perfil del trabajador, etc.); y los factores psicosociales como riesgo en el trabajo. El
siguiente capitulo establece directrices para la evaluacién de este tipo de riesgos, herramientas e
instrumentos recomendados por la bibliografia especializada que se ha analizado. El trabajo concluye
con la propuesta de estructura de un plan de prevencidn: apartados, designacidn de representantes,
integracion al proceso productivo, aplicacidn de las pruebas, interpretacion de resultados, acciones a
tomar, recomendaciones, otras acciones y plantillas para la documentacion del proceso. Los capitulos
finales recogen las recomendaciones generales, asi como medidas complementarias en las cuales
apoyar este plan, las conclusiones y las propuestas para llevar adelante la continuidad del estudio
desarrollado.

Palabras clave: prevencidon de riesgos laborales, prevencion de riesgos psicosociales, plan de
prevencion, construccidn, psicosocial.
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Resum

Aquest Treball Fi de Grau presenta una guia per a la realitzacié de plans de prevencié de riscos
psicosocials en les empreses del sector de la construccid. El treball, té per objectiu establir un marc
d'actuacié concret i unes directrius generals per a implementar un sistema preventiu eficagc,
estructurat, documentat i integrat a cada procés i tasques de I'activitat empresarial que garantisca la
condicio fisica i moral dels treballadors tal com estableix la Llei de Prevencié de Riscos Laborals 31/95
(LPRL) i d'acord amb el Reglament dels Serveis de Prevencié (RSP) i altra normativa legal vigent en
materia de prevencid. El sector de la construccid representa un dels sectors amb major registre
d'accidents i incidents de treball. A més, els treballadors es troben en una exposicidé continua a
multiples factors de risc fisic i psicosocials. Per aquest motiu, és un sector que requereix un tractament
especific dels riscos laborals, com el que es realitza en aquest treball, que ajude a facilitar I'analisi i
gestid de les mesures teécniques oportunes, perque siguen efectives. El treball s'estructura en 6
capitols. El primer busca establir el context: justificacid, definicié del problema, revisié dels estudis i
treballs relacionats i tota la informacid necessaria per a escometre el treball. A continuacié, es
procedeix a desenvolupar les bases teoriques investigant a través de dues linies principals: la
construccié com a context intralaboral (caracteristiques, perfil del treballador, etc.); i els factors
psicosocials com a risc en el treball. El seglient capitol estableix directrius per a I'avaluacié d'aquesta
mena de riscos, eines i instruments recomanats per la bibliografia especialitzada que s'ha analitzat. El
treball conclou amb la proposta d'estructura d'un pla de prevencid: apartats, designacid de
representants, integracié al procés productiu, aplicacié de les proves, interpretacid de resultats,
accions a prendre, recomanacions, altres accions i plantilles per a la documentacié del procés. Els
capitols finals recullen les recomanacions generals, aixi com mesures complementaries en les quals
donar suport a aquest pla, les conclusions i les propostes per a portar avant la continuitat de I'estudi
desenvolupat.

Paraules clau: prevencié de riscos laborals, prevencié de riscos psicosocials, pla de prevencid,
construccioé, psicosocial.

3|73



Sumary

This Final Degree Project presents a guide for carrying out psychosocial risk prevention plans in
companies in the construction sector. The objective of the work is to establish a specific framework of
action and general guidelines to implement an effective, structured, documented and integrated
preventive system to each process and tasks of the business activity that guarantees the physical and
moral condition of the workers as establishes the Occupational Risk Prevention Law 31/95 (LPRL) and
in accordance with the Prevention Services Regulation (RSP) and other current legal regulations on
prevention. The construction sector represents one of the sectors with the highest record of accidents
and work incidents. Additionally, workers are continuously exposed to multiple physical and
psychosocial risk factors. For this reason, it is a sector that requires specific treatment of occupational
risks, such as the one carried out in this work, which helps to facilitate the analysis and management
of the appropriate technical measures, so that they are effective. The work is structured in 6 chapters.
The first seeks to establish the context: justification, definition of the problem, review of the studies
and related research and all the information necessary to undertake the work. Next, we proceed to
develop the theoretical bases investigating through two main lines: construction as an intra-labor
context (characteristics, worker profile, etc.); and psychosocial factors as risk at work. The following
chapter establishes guidelines for the evaluation of this type of risk, tools and instruments
recommended by the specialized bibliography that has been analyzed. The work concludes with the
proposed structure of a prevention plan: sections, appointment of representatives, integration into
the production process, application of tests, interpretation of results, actions to be taken,
recommendations, other actions and templates for documenting the process. The final chapters collect
the general recommendations, as well as complementary measures in which to support this plan, the
conclusions and the proposals to carry out the continuity of the study developed.

Keywords: occupational risk prevention, psychosocial risk prevention, prevention plan, construction,
psychosocial.
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Guia para la elaboracién de un Plan de Prevencién de Riesgos psicosociales en el sector de la construccion en

Espaia

Acrénimos

OIT. Organizacién Internacional del Trabajo

OMS. Organizacion Mundial para la Salud

PRL. Prevencién de Riesgos Laborales

ENCT. Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo

LPRL. Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales

INSST. El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
RSP. Reglamento de los Servicios de Prevencion

LISOS. Ley de Infracciones y Sanciones de Orden Social

NTP. Nota Técnica de Prevencién

OECD. Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (Organisation for Economic Co-
operation and Development)

UGT. Unidn General de Trabajadores

OSHA. Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (Occupational Safety and Health
Administration)

Pagina 5|73



=T [ 1= o PO PP PP 2
RS E] U o o PO PP PPP 3
] U110 1= 1 o A OO UP U PPTPTTPPPPIN 4
ACTONIMOS ettt ettt ettt et e e st e s s et e e s s s et e e s aa b et e e s sanb et e e sambe et e s sanneeeesnreeeesanreeeenans 5
IIC. 1ttt ettt ettt et bbbt et ettt s st b ettt a ettt ettt et anan e 6
L7 o 1111 ] Lo 0 8
T (oo [UTolol I ] o IR PP PP PR S PPPPPR PP 8
L ] o =3 o T 11
MeEtodolOgia ..ccceeeeeeee e 12
Marco legal y NOrmMatiVvo ..o 14
L7 o111 ] Lo 0 2 15
Factores Psicosociales como Riesgo Laboral.........ccoooiiiii 15
1  Definicion de los Factores de Riesgo PSiCOSOCIAIES ........uuuuuuuuiiiiiiicciciccee e 16

2 Tiposy Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosociales ..........ccccceeeiiiii, 18
2.1. Factores psicosoCiales de MeSZ0 ............uuuuuuuuiu s 18

2.2. RieSZ0S PSICOSOCIAIS ........uuuuuuuiiiiiiiiii s 20

2.3. RieSg0S SOCIAleS @MEIZENTES...........uuuueiiii s 21

2.4. Trastornos para la salud originados por los riesgos psicosociales ..............ccccoeeiiiiiiiiiiinnnn. 21

3 Modelos Tedricos sobre Riesgos PsicosoCiales........cccceeeeeiiiiiiiiii 22
3.1. Modelo PErdida de rECUISOS ............uuuuuuuiii e nan 22

3.2. MOdElOS dESAJUSEE...........uuuuueiniiiii s 23

3.3. Modelos sobre/baja estimulacion ...................cooouviiiiiiiiiiiiieee e 23

3.4. Modelos demandas-rECUISOS................eeiiiuiiiiiiiiiiie ettt s e e e s enreee e s 23

4 Efectos de 10s RieSg0S PSICOSOCIAIES......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeereeeeeeeereeeeeeeeeeeeeeeeeessssaesresserarreraaaeees 24

5  Evaluacion y reconocimiento de Riesgo Psicosociales ... 26
(07T o111 1] Uo 1 75 32
El Sector de la construccion en ESpafia.........cccooiiiiiiiiiiii i 32
6  Caracteristicas del sector de la construccién como entorno laboral ...........cccooiieiiiniennnnne 33

7  Condiciones Intralaborales y Organizacionales ..........ccoeeiiiiiiiiiiiiii i 35

8  Perfil del trabajador de la construcCion ... 41

9 Condiciones EXtralaborales............ceviiiiiiiiiiiiiiieee e 43



Guia para la elaboracién de un Plan de Prevencién de Riesgos psicosociales en el sector de la construccién en

Espaia

[0 o 11 {1 o 1 S U UEUURR 47
Plan de Riesgos ¥ SU ElabOraCion ...........eeiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt e e e e e e et e e e e e e e s e nneaaneaaaaeas 47
10 ConsSideraciones GENEIAlES.........cuuiiii ittt e e 47
11 ESTrUCTUIA..coiiii 48
12 Y/ ToTe E11Te Lo LI o o iV T o A V7 L PP PPPPPPPPPNS 48
12.1. Evaluacion de los Factores de Riesgo Psicosocial en la Construccion ..................c............ 49
12.2. Confeccién y puesta en marcha del plande accion...............ccooovviiiieeiiii e, 53
12.3. Seguimientoy control ................ 59
12.4. REPIESENTACION ........oviiiiiiiii et e e e e et e e e e e e e e e et bra e e e e e e e e s snanraeaeeaaaeas 60

L7 o111 ] o 8 61
Acciones, ProcedimieNntos Y FECUISOS .ovvieiiieeeieiieee et a e e e e e e e e e e e 61
12. S TU T g T ] T £ [or- PP PPPPPPPPRS 61
13 Integracion de factores psicosociales en la gestion organizacional ..............evvvvvviivvivieininnnn. 61
13.1. La cultura organizacional .................ooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e et ———————————————. 61
13.2. L@ fOrMAacCiON ...cccoeeiiiiieiieeeee e e e s 62
13.3. Los costes de la evaluacidn de riesgos psicosociales.................euvvvviviiviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnn. 64

L7 o111 ] Lo X 7S 66
Conclusiones, recomendaciones y continuidad del eStudio ........ccccoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiciccccccc s 66
L7 o 1111 ] Lo 0 68
Referencias Bibliograficas ... 68
AN 1= o 1P PUPPPPPPPRN 72

Pagina 7|73



Capitulo 1.

Introduccién

El sector de la construccion es un sector con gran influencia en la economia de los paises. Asimismo,
puede llegar a representar el desarrollo tecnoldgico de un pais, e incluso, su desarrollo cultural. Este
sector, que ha estado presente a lo largo de la Historia de la Humanidad, aporta informacién muy
valiosa acerca de los cambios sociales, econdmicos y tecnoldgicos que han ido apareciendo en las
distintas épocas. Evidencia la situacidn financiera, el nivel tecnoldgico e incluso su desarrollo cultural.
Presente a lo largo de la historia ha servido para documentar también su evolucién, aportando un
registro bastante preciso sobre sus cambios.

En Espaia, se identifica como sector F, compuesto por las siguientes dreas y sus respectivos subgrupos
especializados (CNAE, 2009):

F.- Construccidn

41. Construccion
411. Promocién inmobiliaria
412. Construccion de edificios

42. Ingenieria Civil
421. Construccion de carreteras y vias férreas, puentes y tineles
422. Construccion de redes
429. Construccion de otros proyectos de ingenieria civil

43, Actividades de construccién especializada
431. Demolicidn y preparacion de terrenos
432. Instalaciones eléctricas, de fontaneria y otras instalaciones en obras de construccion
433. Acabado de edificios
439, Otras actividades de construccion especializada

De la misma manera, se puede afirmar que las profesiones relacionadas con el sector de la
construcciéon son un reflejo de la sociedad en ese momento. Desde la antigliedad y la edad media existe
evidencia del trabajo de esclavos en la construccién de edificaciones. Desde sus inicios ha estado
intimamente relacionada con la seguridad e higiene del trabajador, desde el uso de las sandalias y
arneses en la construccion egipcia, hasta lo que conocemos hoy como Prevencion de Riesgos Laborales
(PRL), como constancia de los riesgos y peligros que son inherentes a la misma. Implicitamente,

8|73



siempre ha requerido aplicar las medidas mds simples y rudimentarias en la proteccién y resguardo
del trabajador.

La naturaleza de sus tareas hace que esté relacionada continuamente con factores de riesgos. El ruido,
esfuerzo fisico, la manipulacién de productos quimicos, agentes contaminantes o toxicos, exposicion
al calor, al frio o los accidentes son solo algunos de factores a los que se relaciona permanentemente
este campo laboral. Como rama de estudio, se han llevado a cabo multiples trabajos para determinar
el efecto de cada uno de estos factores logrando determinar cualitativa y cuantitativamente sus
efectos, asi como las medidas preventivas y correctivas necesarias para aliviar y disminuir al maximo
sus consecuencias sobre la salud y condicidn fisica del trabajador.

Pese a los grandes avances que se han logrado en cuanto a la salud e integridad fisica, existe una
dimensidn apenas incipiente, la relacionada con el dmbito psicoldgico y social del trabajador. La
introducciéon como un nuevo tipo o agente de riesgo surge en la década de los 1980 cuando la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) presentd su definicién en el articulo “Los factores
psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control” (OIT, 1986). En esta obra se sefiala
especialmente la interaccién en el trabajo, el entorno, la satisfaccion y motivacion, asi como la
capacidad para realizar las tareas, necesidades, cultura e incluso la situacién de la persona fuera del
ambito laboral como posible agente de riesgo a lo largo de la jornada de trabajo.

Posterior al OIT, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en la publicacién de “Los factores
psicosociales en el trabajo y su relacion con la salud” (Kalimo, El-Batawi, & Cooper, 1988) se encarga
de recalcar nuevamente las condiciones organizacionales y su interpretacion e incluso, la experiencia
para gerenciarla, como origen de los riesgos psicosociales. Pese a la importancia e impacto de este
nuevo factor e incluso la promulgacién de su marco legal (LPRL, 1995), son pocas las investigaciones
desarrolladas en este siglo. Uno de los primeros aportes anuncié cuatro factores capaces de afectar
positiva o negativamente sobre el trabajador el puesto de trabajo, la organizacién, la gestion y el
contexto social (Cox & Griffiths, 1996). Solo hasta 2008 se establecen los primeros dos marcadores
especificos: la organizacidn y el trabajo. En el primero, se consideran las politicas, cultura, cultura y
filosofias; mientras que en el segundo, la condicién del empleo, disefio del puesto, calidad del trabajo,
etc. (Roozeboom, Houtman, & Van den Bossche, 2008).

Para 2012, la gestidon de riesgos psicosociales es un hecho. Se establece como un nuevo factor de
consideracion dentro de las organizaciones, quienes afrontan las dificultades que esto implica: falta de
sensibilizacidn, desconocimiento, falta de recursos e incluso la cultura empresarial (Moreno-Jiménez,
2014).

Al analizarlo desde los objetivos de Desarrollo Sostenible Anunciados por las Naciones Unidas, se
puede considerar que la atencion al bienestar integral del trabajador esta relacionada directamente
con el objetivo 8 planteado en esta agenda y que lleva por titulo “Trabajo decente y crecimiento
econdmico”. En este se plantea la necesidad de garantizar una mayor productividad en funcién de la
diversificacion, la modernizacidn tecnoldgica y la innovacion especialmente de aquellos sectores con
uso intensivo de mano de obra. Ademas, se promueven las politicas a favor de la creacidn de puestos
de trabajo decentes, plenos, productivos tanto para mujeres como para los hombres. Otro de sus
apartados, sefala también la proteccion de los derechos del trabajador a través del empleo seguro y
sin riesgos (ONU, 2015).

Dentro del sector de la construccidn, la seguridad laboral se ha centrado en estudios de riesgo fisico,
técnicos o de direccion. Es necesario destacar que solo en los 10 afios siguientes a la promulgacién de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en 1995, en este sector se han producido cerca de 2 millones
de accidentes leves, 28.000 graves y alrededor de 2.700 con fallecimientos. En contraste con estos
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datos, la V Encuesta nacional sobre condiciones de trabajo, concluyé que los factores de riesgo
percibidos por los trabajadores son principalmente el exceso de confianza, posturas inadecuadas
(ergonomia), y aspectos psicosociales (Moreno-Jiménez, 2014).

En funcion de esto, son cada vez mas los estudios que buscan no solo la prevencion de accidentes en
el trabajo originados por estas causas, sino explorar el espectro positivo: como optimizar el trabajo a
través de la buena gestion de los factores psicosociales (Bandura, 1997). Este autor, trata de establecer
relaciones entre cada uno de los factores identificados y cdmo pueden llegar a ser gestionados por las
capacidades y rasgos propios del individuo para resultar en buen desempefio, autoeficacia, clima de
seguridad, disposicién hacia la seguridad, etc.

El estudio que se plantea a continuacidn pretende recopilar las bases conceptuales y técnicas de los
factores psicosociales como fuentes de riesgo para el sector de la construccidn. En la primera parte, se
propone analizar este sector, con el objeto de establecer suimportancia para la estabilidad y desarrollo
del pais y también como contexto en el cual mediry corregir los riesgos de esta naturaleza. Desde esta
perspectiva se justifica la necesidad del estudio y la importancia de su contribuciéon para los
profesionales relacionados con esta area.

Posteriormente, se plantea establecer un marco teérico de los riesgos psicosociales, naturaleza y
dimensiones de estudio con el fin de comprender mejor su fundamento y poder dar concrecidn a las
herramientas e instrumentos para su adecuada evaluacién. Con esta informacién ya establecida, el
siguiente paso consiste en dar forma a un plan de accién que ayude a las empresas, en lineas generales,
prevenir la exposicidon a este tipo de riesgos, recomendaciones para su deteccién oportuna, recursos
complementarios con los cuales integrarlos a la cultura organizacional y, finalmente precisar acciones
orientadas a la correccion de los factores ya existentes.

10 | 73



Guia para la elaboracién de un Plan de Prevencién de Riesgos psicosociales en el sector de la construccién en

Espaia

Objeto y objetivos

El objeto de este trabajo es el analisis de los factores psicosociales en las actividades laborales
relacionadas con la construccién con el fin de establecer un protocolo estructurado de acciones
preventivas y correctivas sobre los riesgos asociados. De esta manera, se pretende establecer
directrices de actuacién especificas para su adecuada valoracién, prevencion y correccién de forma
oportuna e integral en los procesos productivos de este tipo de organizaciones.

Para alcanzar dicha finalidad, se proponen los siguientes objetivos:

1. Definir laimportancia de la construccién como sector econdmico para el pais.

2. Analizar el contexto laboral de los trabajadores de la construccidn y sus riesgos psicosociales.

3. Determinar la necesidad de promover la seguridad y el bienestar psicosocial en los
trabajadores del sector de la construccidn.

4. Definir las pautas para disefiar medidas preventivas adecuadas frente a los riesgos
psicosociales.

5. Aportar un trabajo practico que pueda ser facilmente adaptado, personalizado y aplicado en
cualquier empresa del sector de la construccion.
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Metodologia y plan de trabajo

Para el desarrollo de este TFG se realizan una serie de trabajos y analisis descritos a continuacién:

El primer paso consiste en precisar conceptualmente los riesgos laborales. Teniendo clara su
definicidn, el siguiente paso es comprender los factores psicosociales como riesgos dentro del trabajo.
Si bien, su definicidn es bastante precisa a nivel cientifico, en el marco legal ain carece de concrecidn,
por lo que es necesario el establecimiento del marco normativo acordado en Europa. Todo este trabajo
define la primera parte del marco tedrico, justificacién y afinacién de los objetivos.

Se establece asi la primera limitacién. Desde la falta de un imperativo legal que concrete la obligacién
para considerar determinados criterios clasificatorios sobre este tipo de riesgos, se recurre al consenso
técnico y cientifico para definir cuales aspectos se consideran factores psicosociales. El Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, s.f.) recoge este consenso y enuncia ocho factores.
En funcidn de ello se desarrolla el trabajo:

Contenido del trabajo

Carga y ritmo de trabajo (desemperio)

Tiempo de trabajo

Participacidn y control

Desempeifio de rol

Desarrollo profesional

Desarrollo Interpersonal

Equipos de trabajo y exposicidn a otro tipo de riesgos

© N e WN R

Profundizando especialmente en los cuatro mas comunes: el estrés, burnout, fatiga y mobbing.

Para estudiar los sistemas de evaluacidn de riesgos psicosociales, se consideran las pautas establecidas
desde los distintos organismos, entes e instituciones oficiales, especialmente el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, asi como diversas investigaciones relacionadas desde los campos de
la psicologia, sociologia, PRL, etc. que explican las necesidades de evaluacion, andlisis de los factores,
metodologias, planificacién, intervencién, puesta en marcha del plan y seguimiento.

Se continta con el estudio y andlisis del sector de la construccion. Teniendo claro los factores de
estudio, el andlisis llevado a cabo se orienta a la determinacion de datos Utiles que sirvieran como base
para la posterior planeacién del programa preventivo. Con esta intencién, el trabajo se centra enla
construcciéon como entorno de trabajo y el perfil del empleado. Estas dos lineas concuerdan con las
dos dimensiones basicas que definen el riesgo psicosocial: la intralaboral y la extralaboral. El trabajo
abarca cada linea considerada fuente de riesgo, la estructura organizativa, los sistemas de gestion, la
naturaleza de las tareas, etc. De la misma forma, se indaga en la cultura del empleado, habitos de vida,
costumbres, etc. Todo esto se obtiene desde distintos sitios de recopilacion de base de datos, fuentes
oficiales, informes estadisticos, etc.

En este punto se define como limitacion la falta de estudios relacionados con el tema y, en concreto,
la aplicacidn al area de la construccién. De igual forma, resulta especialmente compleja la convergencia
de las distintas areas de estudio en la definicidn, caracteristicas y efectos de cada factor identificado.
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El siguiente paso consiste en la construccién del plan preventivo. Para ello, se asume una posicion de
usuario ¢Qué informacion requiere una empresa de construccién para implementar su plan de
prevencion de riesgos psicosociales? La estructura del plan prosigue de acuerdo a la sugerida en la
normativa sefialada. En este caso, lo importante se centra en definir la informacién de especial valor
para el caso ¢ Cuales son los factores psicosociales a los que estdn sometidos los trabajadores del sector
de la construccién? ¢Cuales son las caracteristicas de este tipo de trabajo que actian como factores
de riesgo? ¢Cdmo comprobar la presencia de los fatores de riesgo? ¢Cémo valorar la criticidad de Ia
situacion? ¢Qué medidas se aplican para cada caso? ¢ Qué actuacién debo seguir para disminuir estos
factores de riesgo? ¢Qué acciones adicionales puedo llevar a cabo para integrar la prevencién de
riesgos psicosociales en la cultura de la organizacion? La respuesta a todas estas cuestiones determiné
la confeccidon de un plan considerado util, practico y especialmente valioso para este sector.

En resumen, el plan de trabajo seguido se constituye por los siguientes pasos:

Delimitar conceptualmente los riesgos laborales psicosociales en el sector de la construccién.
Estudiar los factores psicosociales como generadores de riesgos dentro del trabajo.

Investigar y establecer el marco normativo acordado en Europa.

Analizar el consenso técnico y cientifico para definir cuales aspectos se consideran factores
psicosociales.

AN
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Marco legal y normativo

El tratamiento y gestién de la psicologia del trabajo en caracter preventivo estd sujeto al mismo marco
legal y normativo del resto de areas de seguridad en el contexto laboral. De esta forma, cualquier
medida o accién orientada al resguardo de la salud fisica y psicoldgica del empleado dependerd de la
Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales y el respectivo Reglamento de los Servicios de Prevencién (R.D.
39/1997 modificado por R.D. 604/2006).

Especificamente, lo referente a factores psicosociales carece de un marco legal o normativo particular,
consecuencia de la falta de consenso en cuanto a los criterios y definiciones por parte del conjunto de
paises comunitarios. Hasta ahora, las propuestas parten de distintos enfoques cientificos, que parten
tanto de distintas hipdtesis y teorias, como de distintas ramas cientificas e incluso sociales.

Desde este punto, el siguiente TFG se apoyard, ademds de en la LPRLy el RSP, en el Acuerdo Europeo
sobre el Estrés Laboral y los repertorios recogidos por la OIT.

La LPRL recoge el marco legal para la aplicacidn de todas las medidas preventivas sobre riesgos para la
salud de los trabajadores, especifica las obligaciones de las partes, los respectivos marcos de
responsabilidad, la integracion de las actividades en los procesos propios de la empresa, entre otros.
Todo esto con el apoyo del RSP, quien define las normas y pautas para su correcto cumplimiento.

Por su parte, el Acuerdo Europeo sobre Estrés Laboral es un instrumento que recoge las pautas de
referencia y criterios de actuaciéon ante situaciones que indiquen estrés para los trabajadores.

Finalmente, la Ley de Infracciones y Sanciones de Orden Social (LISOS) si bien resguarda las pautas de
incumplimiento de las normas de prevencién, también hace referencia directa a aspectos relacionados
con la psicosociologia.
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Capitulo 2
Factores Psicosociales como Riesgo Laboral

Las condiciones de trabajo son el factor inicial en el proceso de dafios para la salud del trabajador. Se
definen, en la LPRL desde las “caracteristicas del mismo que puedan tener una influencia significativa
en la generacion de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador” (LPRL, 1995).

En funcidn de esta definicidn surgen varias dimensiones de estudio y que le distingue del riesgo laboral,
permitiendo definir los distintos factores de riesgo. Por una parte, la condicién de trabajo se enmarca
en la relacién con la salud que puede resultar positiva o negativa para el bienestar del individuo,
mientras que los factores de riesgo siempre suponen una amenaza, en todos los casos, perjudicial para
la salud.

CONDICIONES DE TRABAJO

RIESGOS A LA RIESGOS DE RIESGOS RIESGOS
SEGURIDAD HIGIENE ERGONOMICOS PSICOSOCIALES

DANOS A LA SALUD

llustracion 1. Naturaleza de riesgos asociados a la condicién de trabajo. Fuente: Elaboracion propia

En funcidn de esto, los riesgos laborales se clasifican en cuatro: accidentes, enfermedades, problemas
musculoesqueléticos y problemas psicosociales. Estos ultimos son los de interés para el presente
proyecto, por lo que seran desarrollados a profundidad a continuacion.

Como fuente de riesgo, los factores psicosociales son de reciente incorporacién en la PRL, sin embargo,
esto no deja de lado su relevancia y urgencia dentro de los distintos sectores productivos del pais. Por
definicién “consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccidn en el trabajo
y las condiciones de la organizacidn, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones
y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” (OIT,
1986). La incidencia de este tipo de riesgos es tanto fisica como psicolégica.



Cuando los factores psicosociales y organizacionales de la compaiiia son disfuncionales generan
reacciones de inadaptacidn, tensidn y estrés pasando a considerarse factores psicosociales de riesgo
(Moreno-Jiménez & Baez, 2010).

La Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (ENCT) fue publicada por primera vez en 1987.
Documento que busca registrar y analizar las estadisticas mds representativas de la gestién de PRL en
Espafia. Desde esta primera edicidén, esta encuesta ha sufrido diferentes variaciones con el fin de
adaptarse mejor a su fin y a las nuevas condiciones de trabajo. Actualmente, se acompafa de la
Encuesta Nacional de Gestion de la Seguridad y Salud en las Empresas. La primera, recoge datos
provenientes de los trabajadores, mientras que la segunda se centra en las acciones preventivas
asumidas en cada centro de trabajo. Una ultima intencidon de mejora ha consistido en la integracién
con la Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo (62 EWCS). Estos documentos son base para el
analisis posterior, en concreto las ediciones del 2003, 2009, 2011 y 2015.

1 Definicion de los Factores de Riesgo Psicosociales

Como se ha sefialado previamente, los factores de riesgo psicosociales, son aquellos relacionados con
la salud y bienestar fisico y psicolégico del empleado y que son generados por condiciones de trabajo
como la organizacidn, sistemas de gestidn, etc. Una de las definiciones es la de Cos y Griffiths (1996),
que describe este tipo de riesgos como “aspectos del trabajo, de la organizacién y de la gestidn laboral
y sus contextos sociales y organizacionales” (Cox & Griffiths, 1996).Por otra parte, Kalimo, El Batawi y
Cooper reiteran en su publicacidn que este tipo de riesgos se originan en las condiciones laborales y
estan intervenidos por la percepcién y experiencia del trabajador (Kalimo, El-Batawi, & Cooper, 1988).

Por su parte Roozeboom, Houtman y Van den Bossche han enunciado los primeros marcadores que
han sentado las bases para categorizar este tipo de riesgos Tabla 1 (Roozeboom, Houtman, & Van den
Bossche, 2008)

Tabla 1. Marcadores de Riesgo Psicosocial.
Fuente: Elaboracion propia desde Roozeboom, Houtman & Van den Bossche (2008)

MARCADORES ORGANIZACIONALES MARCADORES LABORALES

POLITICA y CULTURA EMPRESA (Relaciones laborales,
informacidn, comunicacion, justicia organizacional,
supervision y liderazgo)

CONDICIONES DE TRABAJO (Tipo de contrato, salario
y plan de carrera)

DISENO DEL PUESTO DE TRABAJO (Rotacién,

FILOSOFIA EMPRESA (Relacidn trabajo-familia, movilidad, equipos de trabajo, etc.)

gestion de RRHH, etc)

CALIDAD DEL TRABAJO (autonomia, libertad para
RELACIONES INDUSTRIALES (Clima laboral, emplear habilidades, capacidad de control, seguridad
representacion sindical, convenios colectivos, etc.) fisica, apoyo social, flexibilidad, etc.)
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Guia para la elaboracién de un Plan de Prevencién de Riesgos psicosociales en el sector de la construccién en

Espafa

Las caracteristicas que mas destacan en estos riesgos son (Cox & Griffiths, 1996):

- Seextienden en el espacio y en el tiempo

- Son dificiles de objetivar

- Repercuten en riesgos de otras naturalezas

- Carecen de una clara cobertura legal

- Seven influenciados por factores personales y contextuales de forma amplia
- Resultan dificiles de intervenir

Esta falta de concrecion es por lo que resultan imprecisos a tantos estudios; pero, por el contrario, le
dan mayor relevancia a la necesidad de estudiarlos como consecuencia de la dificultad asociada a esa
poca capacidad de control y predictibilidad.

No hay relacion inevitable entre el riesgo psicosocial y el efecto en la salud, sino que depende
directamente de las caracteristicas de la persona. Es decir, los efectos psicosociales negativos
dependen del contexto, cultura e incluso la historia del trabajador. En todo caso, el factor casual es
organizacional y es sobre este que se debe intervenir (llustracién. 2)

Factores Psicosociales de Riesgo

Caracteristicas Personales del Trabajador

\4

Repercusiones sobre la salud

\4

Consecuencias sobre la organizacion

llustracion 2. Modelo de factores psicosociales.
Fuente: Elaboracion propia desde Cox & Griffith (1996)

En todo caso, los modelos mds recientes sefialan que el estrés generado por el trabajo (work related
stress) actlia como agente psico-fisioldgico entre problemas laborales y de salud o bienestar en el
trabajador. Uno de los modelos que plasma los mecanismos y sus efectos, es el propuesto por
(Houtman, 2005), que se muestra en la ilustracion 3.

Pagina 17|73



Guia para la elaboracién de un Plan de Prevencién de Riesgos psicosociales en el sector de la construccién en

Espafia

RIESGOS LABORALES

RESPUESTAS ESTRES

CONSECUENCIAS A LARGO PLAZO
Para el empleado:
Hipertensidn arterial

PSICOSOCIALES Fisiologicas .
Desordenes afectivos
Conductuales . "
; - Alteraciones metabdlicas
Sobrecarga Baja productividad R
X . ; Alcoholismo
Violencia Baja por enfermedad -
. Trastornos musculoesqueléticos

Acoso Emocionales

Inseguridad laboral
Horario prolongado
Remuneracidn insuficiente
Otros

Ira

Frustracion
Cognitivas

Perdida de atencién

Para la empresa:
Absentismo
Impuntualidad
Alta rotacién

Bajo desempefio

Fatiga Poca motivacién

CARACTERISTICAS
INDIVIDUALES

Edad
Género
Formacién
Competitividad
Implicacién
Automotivacion y confianza

llustracion 3. Modelo de Houtman Riesgos Psicosociales.
Fuente: Elaboracion propia desde Cox & Griffith (1993)

Este modelo, propone que el estrés actia como mediador entre la experiencia personal y la respuesta
del organismo. En otras palabras, la exposicidon a los riesgos psicosociales como pueden ser la baja
remuneracion, el acoso o la sobrecarga de trabajo genera un estrés traducido en la cronificacién o
multiplicacién de desérdenes o enfermedades como adiccién, baja motivacion o alteraciones
nerviosas, de acuerdo al perfil y actitud del individuo, su edad, capacidad fisica, competitividad, etc.

2 Tiposy Dimensiones de Factores de Riesgo Psicosociales

Continuando con la exposicidn anterior, se definen algunos conceptos claves que dan formay canalizan
la comprension de los tipos de riesgos laborales psicosociales. Se trata de las condiciones psicosociales:

2.1. Factores psicosociales de riesgo

Como se ha descrito hasta ahora, se trata de los antecedentes, estresores, agentes etioldgicos
generadores de estrés en los trabajadores, aspectos organizativos o laborales propios de la empresa,
gue se encuentran fuera de las expectativas y capacidades de la persona, influenciados por factores
individuales y contextuales. Autores como Cox y Griffiths puntualizan 10 factores (Cox & Griffiths,
1996), 2 mas de los propuestos por el INSS.

Pagina 18|73



Guia para la elaboracién de un Plan de Prevencién de Riesgos psicosociales en el sector de la construccién en
Espafia

Contenido del
trabajo

Tabla 2. Factores de Riesgo.

Fuente: Elaboracion propia desde Cox & Griffith (1996) y datos de INSS

FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

Cox & Griffith

Contenido del
trabajo

Descripcion

Rutina, falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de
trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido, poco empleo de
habilidades y conocimientos, incertidumbre, relaciones
interpersonales intensas

Cargay ritmo de
trabajo

Sobrecargay
ritmo de trabajo

Exceso de trabajo, ritmo exigente, alta presién, plazos
urgentes

Tiempo de Horario Cambio de turno, poca flexibilidad, horario imprevisible,
trabajo jornadas excesivas, poco tiempo para la interaccién social
Participacidony Control Poca participacion en la toma de decisiones, poco control
control en la carga de trabajo, otros factores similares

Exbosicion a Malas condiciones de trabajo, equipos inadecuados, poco
otfos tinos de Ambiente y mantenimiento de equipos, herramientas e instrumentos
ries osp equipos inadecuados, falta de espacio personal, contaminacion,

g mala iluminacidn, etc.

Equipos de Relaciones Aislamiento fisico o social, poca comunicacién con los
trabajo interpersonales lideres, desconocimiento de las tareas y obligaciones, etc.

Desempefio de
rol

Rolenla
organizacién

Ambigliedad de funciones, conflicto de roles vy

responsabilidades, etc.

Incertidumbre o paralizacién de la carrera o desarrollo

Desarrollo Desarrollo de . . . . L
. profesional, baja o excesiva promocién, remuneracion
profesional carrera . . . .
insuficiente, incertidumbre contractual, etc
Desarrollo Conciliacidn vida Conflictos en el trabajo y familia, poco apoyo familiar,
interpersonal laboral-familiar permisos y excedencias, etc.
Cultura Mala comunicaciéon interna, poco apoyo, tareas
organizacional y indefinidas, poca contribucién con los objetivos de
funciones empresa
Seguridad Precariedad, temporalidad, incertidumbre del futuro
contractual laboral, remuneracion insuficiente
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2.2. Riesgos psicosociales

Aunque resulta dificil distinguir entre factores de riesgos y riesgos en si, es necesario aclarar este
segundo término. Mientras que los factores de riesgo psicosocial se refieren a los agentes generadores
de estrés, estan relacionados con las situaciones que pueden darse en el ambiente laboral afectando
de forma importante la salud fisica, social y mental de la persona. Son riesgos psicosociales:

1.

La violencia: Hace referencia al uso deliberado de la fuerza fisica o poder jerarquico, sea como
amenaza o de forma efectiva sobre el empleado o grupo de empleados, causando lesiones, dafios
fisicos, psicoldgicos, trastornos, privaciones e incluso la muerte (OMS, 2002). La OIT lo relaciona
mas con “cualquier comportamiento agresivo o insultante susceptible de causar un dafio o
molestias fisicas o psicoldgicas a sus victimas, ya sean estos objetivos intencionados o testigos
inocentes involucrados de forma no personal o accidental de los incidentes” (OIT, s.f.). Se
distinguen asi:
a) Violencia Fisica: Traumatismo o lesion evidente de forma inmediata
b) Violencia Psicoldgica: Son agresiones de caracter psicolégico o emocional como

El acoso moral

Acoso Sexual

Acoso discriminatorio
c) Violencia Interna: Entre miembros de la empresa
d) Violencia Externa: Agresiones hacia personas que no forman parte del equipo de trabajo, como

clientes, proveedores, etc.
El acoso laboral o mobbing: se trata de conductas violentas psicolégicas de moderada o alta
intensidad dirigida a uno o varios miembros del equipo de trabajo de forma reiterada y prolongada
por parte de una u otras personas, miembros también de la empresa desde una posicidon de
superioridad o poder, con el fin Unico de crear un ambiente hostil e incluso humillante afectando
la vida laboral de la o de las victimas.
El acoso sexual implica toda conducta verbal o fisica de naturaleza sexual realizada con el propésito
de atentar contra la dignidad de una persona a través de un ambiente intimidatorio, degradante u
ofensivo.
El estrés o estrés crénico: es la principal causa de absentismo laboral originando consecuencias
negativas tanto en la productividad y en los resultados econdmicos, como también en la salud del
empleado. La Comisidn Europea establece su concepto desde “un patrén de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiolégicas y conductuales a determinados aspectos nocivos o adversos
del contenido del trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de
respuesta y la frecuente sensacion de no poder afrontarlos” (OSHA, 2007)
El desgaste profesional o sindrome de burnoutt: es consecuencia de la situacion de estrés crénico
laboral u organizacional que genera un desgaste emocional y fatiga desmotivando al empleado
para realizar las tareas. Se caracteriza por

- Agotamiento emocional: sensacion de fatiga, perdida de interés, falta de energia y de

recursos emocionales.
- Despersonalizacion: insensibilidad y actitud de deshumanizacion y posicion negativa.
- Ausencia de realizacion personal: frustracién por falta de proyecto profesional, frustracion
por los pocos logros y resultados que suelen interpretarse como insuficiencia profesional.

Los riesgos psicosociales cuentan con una mejor cobertura legal, a diferencia de los factores
psicosociales de riesgo. Es decir, cuando se denuncia una situacidon de acoso o violencia se inicia un

proceso de investigacidon con posibles consecuencias legales sobre el causante de la agresién. Por el

contrario, la penalizacidn de los agentes causantes de estrés no estd contemplados dentro de la ley.
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Por otra parte, también se relacionan mds directamente con efectos psicolégicos mas graves como
traumas, estrés postraumatico, ansiedad, etc. Si bien, los efectos mas directos son sobre la salud
mental, tienen incidencia en el bienestar fisico integral del empleado. A diferencia de los factores
psicosociales de riesgo en los que estos efectos son indirectos, cuando el empleado estd expuesto a
este tipo de riesgos, los efectos son directos afectando el rendimiento del trabajador de una forma
muy evidente, alterando su comportamiento y desempefio general.

2.3. Riesgos sociales emergentes

Si bien esta drea de los riesgos laborales aun no esta definida completamente, no se puede dejar de
lado que esta ya estd sufriendo cambios consecuencia de la revolucién provocada por la tecnologia
digital. El nuevo entorno se define como volatil, incierto, complejo y ambiguo o con su acrénimo
anglosajon VUCA (volatility, uncertaintly, complexity y ambiguity). La definicién en si da a entender
gue esta nueva condicidn supone un gran reto para las empresas, reto que se traduce en mayor carga
para sus empleados.

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud Laboral sefiala que los importantes cambios producidos
en el mundo laboral han generado la aparicién de nuevos riesgos psicosociales vinculados a las nuevas
formas organizacionales, modelos de gobernanza y gestidén de personas (OSHA, 2007). Sefiala asf seis
nuevos tipos de riesgos relacionados con:

Formas de contratacion innovadora

Inseguridad o poca estabilidad en el puesto de trabajo
Envejecimiento de la poblacidn activa

Intensificacién de las cargas y modalidades de trabajo

Nuevas exigencias emocionales, conductuales y cognitivas

Mal manejo de la conciliacién vida laboral y familiar o personal

o U he wWwN R

2.4. Trastornos para la salud originados por los riesgos psicosociales

Cuando ha presencia de algunos de los factores o riesgos mencionados previamente, existe una serie
de consecuencias directas o indirectas, inmediatas o graduales que terminan por afectar la integridad,
bienestar y salud integral del trabajador.

Uno de los primeros sintomas, comun a todos los factores de riesgo en mayor o menor medida es el
estrés. Las afecciones nerviosas si bien pueden ser menos evidentes en algunos casos, son las que se
presentan con mayor frecuencia, aunque son dificiles de diagnosticar y cuantificar, pueden llegar a
tener resultados de especial impacto en la salud. Es por esta razén que a la mayoria de los factores de
riesgo y a los riesgos psicosociales se les cita como agentes estresores.
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Tabla 3. Trastornos para la salud de origen psicosocial.
Fuente: Elaboracion propia desde La Fundacion para la prevencion de riesgos laborales
Factor de riesgo Riesgo Psicosocial Trastorno para la salud

Horario excesivo, poco control
sobre el tiempo de trabajo,
imposibilidad de gestionar la vida
personal respecto del trabajo,
o6rdenes confusas, conflicto de

Sufrimiento psicoldgico,
somatizacion, enfermedades
cardiacas y nerviosas

Condiciones organizacionales

roles, etc.
. . . . . . Lesiones fisicas, ansiedad,
Relaciones interpersonales Situaciones de violencia -
depresion
. . L. . Deshumanizacion, depresion,
Relaciones interpersonales Implicaciones emocionales

ansiedad, trastornos psiquicos

Desorden, poco mantenimiento,

mala iluminacidn, sin condiciones  Frustraciéon, enfermedades
Condiciones ambientales ergondmicas apropiadas, degenerativas, accidentes, estrés,

madaquinas y herramientas ansiedad

inadecuadas o inseguras

Contenido del trabajo indefinido,

poca autonomia, carga cognitiva o  Frustracion, ansiedad,

. competencial superior, agotamiento, enfermedades
Condiciones laborales . - - . . .
imposibilidad de usar habilidades = degenerativas, depresion, estrés,
y conocimientos, rutina 'y lesiones fisicas.

estancamiento

3 Modelos Tedricos sobre Riesgos Psicosociales

Cuando se trata de estudiar los agentes estresores se debe ir mas alld de solo identificar sus tipos.
Como en la mayoria de los riesgos, los agentes causantes pueden ser muchos. En este caso, se trata de
multiples factores psicosociales que inciden en algun tipo de estrés sobre el individuo. Para el estudio
de estas causas surgen varias teorias (Fundacién para la prevencidon de riesgos laborales, 2015).
Veremos a continuacion las mas citadas y validadas por los distintos autores:

3.1. Modelo pérdida de recursos
En este grupo, entran:

3.1.1. Modelo estrés y coping de Lazaruz y Folman

Basa su explicacion del estrés atendiendo al afrontamiento (coping) “aquellos esfuerzos cognitivos y
conductuales constantemente cambiantes que se desarrollan para controlar las demandas especificas
externas/internas que son evaluadas como desbordantes por el individuo” (Lazaruz R. & Folkman,
1984). Para ello distingue 2 estrategias de confrontacion:

Centradas en el problema
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Centradas en la emocién

3.1.2. Modelo conservacion de recursos de Hobfoll

Fundamenta su explicacion del estrés en la falta de recursos, entendiendo estos como objetos,
caracteristicas personales o condiciones que comprometen a la salud. Entre estos recursos sefiala al
menos 74, siendo los mds destacados: la autoeficacia, la autoestima, el optimismo o el apoyo social
(Barea, 2018). De alli surgen 3 situaciones en las que se da el estrés:

Cuando se percibe el riesgo de perder el recurso
Cuando se ha perdido el recurso
Cuando no se consiguen recursos suficientes

3.2. Modelos desajuste
En esta categoria esta:

3.2.1. Teoria equilibrio esfuerzo-resultado Siegrist

Este modelo parte de los principios de intercambio social, asi como de la reciprocidad respecto del
ambito que general la situacién de estrés (Barea, 2018). En este caso, la expectativa que tiene el
empleado sobre lo que vale su trabajo marca cémo percibe su situacién cuyo equilibrio define la
sensacion de satisfaccion y bienestar. Asi, surgen tres tipos de recompensas:

Econdmica
Reconocimiento social
Oportunidad de desarrollo profesional

Cuando hay desequilibrio, se percibe la sensacién de invertir un mayor esfuerzo en relaciéon con la
recompensa, dando paso al sindrome del quemado o burnout.

3.3. Modelos sobre/baja estimulacion
Este grupo parte del modelo vitaminico de Warr:

3.3.1. Modelo vitaminico de Warr

Este autor se apoya en una metafora basada en las vitaminas, asumiendo que las variaciones en las
caracteristicas del entorno tendran un efecto similar sobre la salud mental del trabajador. De esta
forma logra explicar que la presencia de algunos factores aumentara la sensacion de bienestar en el
individuo, pero esto solo funcionara hasta cierto punto ya que eventualmente dejara de surtir este
efecto. Otro tipo de factores, son perjudiciales tanto en defecto como en exceso (Barea, 2018).

Las demandas laborales, autonomia, apoyo social, empleo de habilidades, variedad o
retroalimentacion (feedback) establecen este tipo de vitaminas para el empleado.

3.4. Modelos demandas-recursos

Este grupo incluye dos representantes con amplia aceptacién entre los autores de la materia:
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3.4.1. Modelo demandas-control de Karasek

Este autor parte del balance necesario entre las demandas psicoldgicas del trabajo y la capacidad de
control que tenga el empleado sobre ellas. En todo caso, se trata de la oportunidad de desarrollar o
poner en practica habilidades propias de acuerdo a la autonomia proporcionada por la tarea o la
capacidad de decisidn. Este modelo propone una ecuacién de equilibrio entre el volumen de trabajo y
el tiempo disponible para realizarlo, es decir, la presién del tiempo, considerando incluso las pausas
necesarias en el intervalo (Barea, 2018).

Define cuatro categorias para clasificar las distintas tareas de acuerdo al equilibrio demanda-control:

Activas (alta demanda — alto control)
Pasivas (baja demanda — bajo control)
Baja tension (baja demanda — alto control)
Alta tensidn (alta demanda — bajo control)

3.4.2. Modelo demandas laborales de Demerouti

El eje de este modelo es que las demandas laborales son capaces de genera procesos de tension o
deterioro de la salud, ajeno incluso a la ocupacién de la persona, segun induzcan a proceso
relacionados con la motivacion (Bakker A. & Demerouti, 2007). Distingue asi dos procesos:

Proceso energético en el que las altas demandas son capaces de agotar los recursos fisicos y
mentales del empleado, por ende, causar un efecto burnout.

Proceso motivador que vincula los recursos laborales con el compromiso a través del
engagement.

3.4.3. RED Modelo espiral de la salud ocupacional de Salanova

Se refiere al modelo de Recursos, Experiencias y Demandas (RED), actuando como una extension de
los modelos previos. Su objeto parte de que la salud psicosocial estd determinada desde los recursos
y demandas laborales, asi como también personales.

Las demandas mantienen el cardcter negativo propuesto en el modelo anterior por lo que suponen el
esfuerzo psicolégico y mental del empleado, pero, este autor amplia considerando, ademas de los
factores laborales (tarea, social y organizacion), los extra organizacionales (creencias de eficacia)
permiten predecir el deterioro de la salud, desde la percepcién del ambiente hasta la motivacion.

De esta forma, sefiala que la salud psicosocial y el efecto organizacional se explican desde:

Recursos laborales, extralaborales y personales
Demandas retadoras o amenazantes laborales y extralaborales

4 Efectos de los Riesgos Psicosociales

Cuando ha presencia de algunos de los factores o riesgos mencionados previamente, existe una serie
de consecuencias directas o indirectas, inmediatas o graduales que terminan por afectar la integridad,
bienestar y salud integral del trabajador.

Uno de los primeros sintomas, comun a todos los factores de riesgo en mayor o menor medida es el
estrés. Las afecciones nerviosas si bien pueden ser menos evidentes en algunos casos, son las que se
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presentan con mayor frecuencia, aunque son dificiles de diagnosticar y cuantificar, pueden llegar a
tener resultados de especial impacto en la salud. Es por esta razén que a la mayoria de los factores de
riesgo y riesgos se les cita como agentes estresores.

Tabla 4. Trastornos para la salud de origen psicosocial.
Fuente: Elaboracion propia desde La Fundacion para la prevencion de riesgos laborales

Factor de riesgo Riesgo Psicosocial Trastorno para la salud
Horario excesivo, poco control
sobre el tiempo de trabajo,
imposibilidad de gestionar la
vida personal respecto del
trabajo, érdenes confusas,
conflicto de roles, etc.

Sufrimiento psicoldgico,
somatizacion, enfermedades
cardiacas y nerviosas

Condiciones organizacionales

Lesiones fisicas, ansiedad,

Relaciones interpersonales Situaciones de violencia -
depresion

Deshumanizacion, depresion,

Relaciones interpersonales Implicaciones emocionales . Lo
ansiedad, trastornos psiquicos

Desorden, poco
mantenimiento, mala
iluminacion, sin condiciones
ergondmicas apropiadas,
madaquinas y herramientas
inadecuadas o inseguras
Contenido del trabajo
indefinido, poca autonomia, Frustracion, ansiedad,

carga cognitiva o competencial  agotamiento, enfermedades
superior, imposibilidad de usar  degenerativas, depresion,
habilidades y conocimientos, estrés, lesiones fisicas.
rutina y estancamiento

Frustracion, enfermedades
degenerativas, accidentes,
estrés, ansiedad

Condiciones ambientales

Condiciones laborales

Es necesario tener en cuenta que aunque la presencia de estos factores es principalmente dificil de
detectar y cuantificar muchas veces pero que en todos los casos actuan como generadores de un
esfuerzo adicional por parte del empleado, en la mayoria de los casos supondrd una condicién de
estrés que degenerara, como se ha sefialado previamente, en diversas patologias de diversas indoles
con niveles de gravedad acordes al perfil fisico y psicolégico del individuo.

Si bien, es perjuicio directo para el empleado, la empresa también se vera perjudicada en mayor o
menor medida:

Cuando existen estos factores o riesgos dentro de la empresa no suelen afectar a un solo
empleado sino a un grupo o a un colectivo por lo que el efecto tendrd un impacto mayor. Tener
una plantilla afectada por este tipo de situaciones afectara directamente en el rendimiento.
Los empleados veran mermada su capacidad productiva en el mejor de los casos. Si bien, son
capaces de lograr resultados aceptables, no estaran en condiciones de ofrecer un desempefio
Optimo por lo que la empresa, muchas veces sin saberlo, dejara de percibir beneficios.

Bajo este contexto, la valoracion del potencial se vera afectada ya que el empleado no sera
capaz de demostrar sus aptitudes para asumir responsabilidades distintas o mayores. Cuando
la empresa no es capaz de desarrollar una bolsa de talento a partir de su plantilla actual, ve
encarecido el coste de contratacidn externa. Esto se convierte también en un catalizador del
descontento o de la situacion de satisfaccion interna, agudizando el problema.
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Aunque resulta obvio, es necesario sefialar el coste de bajas, permisos, exenciones, etc.
consecuencia del continuo estrés. Esto, ademas de ser un coste productivo y operacional,
supone una carga de trabajo extra para los compafieros que deban asumir las tareas del
ausente, proliferando los efectos de la situacion.

En general, el funcionamiento de la empresa se ve comprometida, la empresa se “enferma” en la
medida en la que el ambiente interno es dafino para sus miembros. Podriamos resumirlo en la
siguiente tabla:

Tabla 5. Consecuencias de riesgos psicosociales.
Fuente: Elaboracion propia desde OSALAN (2014)

CONSECUENCIAS

Salud fisica:
*  Padecimientos y enfermedades cardiovasculares
*  Padecimientos y enfermedades nerviosas
*  Alteraciones gastrointestinales

Directas para el *  Afecciones cutaneas
empleado *  Somatizaciones
Salud mental:

*  Alteraciones de conducta
»  Alteraciones en la capacidad cognitiva
*  Alteracionesy desequilibrios emocionales

Inadaptacion en la relacién con el entorno:
*  Susceptibilidad o hipersensibilidad a las criticas
*  Desconfianza
* Aislamiento
*  Evasion social
*  Agresividad
*  Hostilidad
*  Cinismo
*  Pesimismo
Problemas interpersonales, especialmente en las relaciones familiares y
personales
Deterioro de las relaciones interpersonales en general

Relacionales

Disminucion del rendimiento de los empleados
Deterioro del ambiente de trabajo

Para la empresa Incremento en la siniestralidad
Consecuencias econémicas, sociales y organizativas
Costes en el medio y largo plazo

Individuos poco integrados, poco desarrollados y poco saludables tanto
Para la sociedad fisica como mentalmente
Aumento del coste asumido por la seguridad social

5 Evaluacién y reconocimiento de Riesgo Psicosociales

De acuerdo a la Nota Técnica de Prevencién (NTP) nimero 702 editada por el INSHT (INSHT, 2015) el
proceso se basa en 6 fases:
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Identificacion de los factores de riesgo

Eleccidon de la metodologia, técnicas e instrumentos a aplicar
Planificacién y ejecucién del trabajo de campo

Andlisis de resultados y elaboracion del informe

Elaboracidn y activacion del plan de intervencion

Seguimiento y control del plan asumido, evolucién y resultados.

oA wWN R

Identificacion de los
factores de riesgo

Analisis de los

Eleccién de la metodologia
factores de riesgo

y técnica

Aplicacion de la
metodologia y técnica

Evaluacion de los
factores de riesgo

Andlisis de resultados y
elaboracion de informes

Elaboracién y puesta en Gestion de los riesgos

marcha del programa

Seguimiento y control de
medidas

llustracion 4. Proceso de evaluacion de riesgos. Fuente: Elaboracién propia desde INSHT (2015)

En general el proceso recomendado es la aplicacién estratégica para la resolucién de problemas bajo
la finalidad de precisar cada tipo de riesgo en determinada situacién, quienes son los afectados y cuales
son las consecuencias detectables de forma evidente o a lo largo del tiempo. El reto principal es la
recopilacion de datos objetivos que permitan obtener conclusiones acertadas que fundamenten el
disefio de planes de accidn efectivos.

En el caso de la salud psicoldgica la tarea es aun mas compleja debido a la multitud de factores
influyentes y que ademas interacttan entre si de una forma particular de un individuo a otro. Ademas,
las consecuencias son muchas veces imperceptibles de forma directa e inmediata por lo que las
consecuencias abarcan distintos niveles y dimensiones de la salud fisica y mental (UGT-CEC, 2010).

1. Identificacion de los factores de riesgo

Ha quedado claro que el espectro de factores relacionados con este tipo de riesgo es bastante amplio.
Al tratar de valorar los mismos, es necesario precisar cuales de ellos afectan a cada puesto de trabajo.
La primera fase requiere la determinacidn y acotacion de los riesgos a estudiar de la forma mas precisa,
concreta y ajustada al puesto de trabajo, asi como los aspectos y facetas asociadas a dicha condicidn.

En esta fase se admiten procesos poco estructurados e incluso informales como las entrevistas,
observacién, debates, etc. con el fin de recopilar la mayor cantidad de informacién posible con el
maximo nivel de detalle.
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2. Metodologia, técnicas e instrumentos de valoracion

Al recopilar la informacidn suficiente, la metodologia a aplicar estara sujeta a los factores que se deban
evaluar y en respuesta a una serie de cuestiones:

- Los objetivos fijados para el estudio

- El perfil del colectivo y la capacidad que tenga para ofrecer la informacion requerida

- La frecuencia con la que el instrumento se ha empleado previamente para recolectar la
informacién, por ejemplo, la recurrente aplicacidon de cuestionarios en una empresa puede
suponer la pérdida de interés por parte de los colaboradores en responder con honestidad.

- lavalidez, en términos de rigor y calidad, que proporcionara.

- Las opciones de desarrollo: acceso a fuentes de informacién, el tiempo necesario para
desarrollar el trabajo, recursos disponibles, cuidado ético, confidencialidad, etc.

En la valoracion de riesgos psicosociales no existe un método concreto o Unico por aplicar. La ITSS
recomienda analizar y comparar distintos métodos teniendo en cuenta las posibilidades, ventajas y
desventajas que ofrece. Incluso, se suelen emplear varios métodos, técnicas e instrumentos que
recurren a datos cuantitativos y cualitativos. Surge asi la necesidad de la triangulacidn.

La triangulacidén es un procedimiento que recurre a la combinacidn de técnicas cualitativas y
cuantitativas en la investigacion (Campbell & Fiske D., 1959) que, por recomendacion de autores como
Cox eincluso la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, son recomendables para la
evaluacién de este tipo de riesgos (Cox T. & Reichardt Ch., 2005) & (Agencia Europea para la Seguridad
y la Salud en el Trabajo, 2003).

De esta forma, se debe recurrir a la recoleccién de datos prexistentes (estadisticas, informes y reportes
de accidentes, etc.), indirectos cuantitativos (test, cuestionarios, etc.) y directos (listas de chequeo,
observacion, etc.), aplicando el instrumento o la técnica adecuada segln la cualidad métrica que
aporte al estudio. Posteriormente, someter estos datos al analisis independiente, bajo técnicas de
reduccion, categorizacion, clasificacion y sintesis.

Algunas de las herramientas empleadas son (CEM, 2013):

- Meétodos globales de evaluacién de las condiciones de trabajo incluyendo riesgos de caracter
psicosocial como LEST, estadisticas, perfil de los puestos, ANACT, etc.

- Meétodos de evaluacién de riesgos psicosociales formulados por los organismos relacionados
con la salud y el bienestar laboral

- Meétodos para el andlisis especifico de un factor psicosocial como las escalas de conflicto o de
ambigliedad de roles, entre otros.

- Cuestionarios de la salud percibida que permiten recuperar datos sobre el estado general de
salud a través de datos representativos del estado psicolégico o mental, enfermedades,
dolencias o el bienestar integral. Es el caso del Test de Salud Total de Langer y Amiel o el Perfil
de la Salud de Nottingham NHP.

En Espafia se emplean los modelos desarrollados por distintas instituciones oficiales (CEM, 2013)
resumidos en la siguiente tabla (Tabla 6).

Al seleccionar el método o herramienta es necesario tomar en cuenta algunos criterios:

- Grado de difusion. Dada la necesidad de confidencialidad de las empresas no existen
suficientes registros de este tipo de estudios y de publicacion de sus resultados. Para
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comprobar el buen funcionamiento del instrumento se debe valorar especialmente el
comportamiento psicrométrico del instrumento en cada muestra aplicada e informacién sobre
la eficacia del proceso, es decir, si ha habido intervencién, informe y comparacién de los datos
en cada etapa.

Criterio psicrométrico. Se trata de la necesidad de conocer la validez y fiabilidad para el fin
establecido. La mayoria de los instrumentos muestran datos sobre la consistencia interna del
mismo.

Accesibilidad al documento. Con el fin de garantizar un uso eficiente, el instrumento
seleccionado debe ser accesible y facilitar toda la informacién necesaria para su aplicacion en
cada una de las posibles situaciones.

Estudios comparativos. La posibilidad de comparar métodos resulta de especial contribucidon
a este tipo de estudios con el fin de valorar objetivamente sus atributos y limitaciones.
Aplicabilidad. Este tipo de estudios debe ser, mas alla de una obligacidn legal o laboral, una
fuente de informacién determinante para la empresa, un factor de desarrollo y
retroalimentacion. En este contexto, la valoracién de riesgos psicosociales debe formar parte
regular del plan de prevencion adaptando la aplicacién recurrente del instrumento a las
capacidades y caracteristicas de la empresa.

Planificacién y ejecucion del trabajo de campo

Esta fase es de vital importancia para la obtencidn de resultados objetivos y ajustados a la realidad. La
falta de planificacidn o de toma de datos puede alterar los resultados distorsionando completamente
la realidad. Teniendo en cuenta que se trata de informacién sujeta a la interpretacion de la persona,
es muy facil que cualquier factor altere las respuestas. Algunos planteamientos técnicos a considerar

son:

La poblacién a tomar para el estudio.

Cémo y cuando se aplicaran los instrumentos seleccionados. Canales, medios de aplicacién,
vias para la contestacién, momento del dia, etc.

Espacio y tiempo para la realizacién del estudio.

Establecer las unidades y escalas de analisis.

Necesidad y garantia del anonimato y confidencialidad.
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Tabla 6. Métodos de evaluacion de riesgos psicosociales empleados en Espafia.
Fuente: Elaboracion propia desde CEM (2013)

METODO AUTOR EVALUACION VENTAJA DESVENTAJA

Instituto Nacional de Seguridad * Relaciones interpersonales ¢ Aproximacién completa, .
L . . . X Pocos estudios sobre
e Higiene en el Trabajo (Martiny * Carga mental exhaustiva e integral R -
. B . L. . aspectos psicrométricos
] Pérez 1997) « Autonomia personal * Existen ediciones mas .
O . . . . (o *  Pocos reportes de la validez
7] Se basa en la teoria del estrés, * Contenido del trabajo cortas y practicas de R
a S R L . e . del contenido, constructo o
[ motivacion y satisfaccion. * Supervision y participacion aplicar discriminalidad
Cuestionario de 75 preguntas. * Definicién de rol * Adaptable al tipo de
* Interés del trabajador riesgo de interés
_ « Sistema de trabajo
= . . . - * Tecnologia empleada en el
8 Universidad de Valencia (Peirdé trabaio
3 1999, 2003) . Infra(:structura disponible « Distingue intensidad,
8 Se basa en el método AMIGO . R P L frecuencia y severidad * Procedimiento complejo
& (p e s * Clima social y comunicacion o .
Y (Analisis multifacético para la - o  Los datos de validacién * Aplicable por expertos
T . " L. * Politicas y practicas de RR.HH. . X P .
) intervencion y Gestion . R P estan cuidados en * No estd disponible para
< . * Estilos de direccion - R
3 Organizacional) . comparacion con otros cualquier técnico
= R . . * Personasy grupos de trabajo ,
w Se constituye de varios médulos L métodos
S ¢ Mision y cultura de la empresa
3 + Ambiente
o « Estrategias de la organizaciéon
Instituto Navarro de la Salud « Participacion. implicacién
(Nota Técnica de Prevencion P e P ¥ " * Centrado especialmente en el
responsabilidad * Sencillez X
o 840) N L. . L trabajo y empresa
& ¢ Formacion, informaciony  Practicidad de aplicacién X
Z Se basa en el modelo demanda- S, i L * Necesita el apoyo de otros
- control-apoyo y esfuerzo comunicacion * Poco tiempo de aplicacion estudios para validar
poyoy * Gestion del tiempo « Administracion conlectiva P
recompensa ¢ Cohesioén del grupo
Contiene 30 preguntas
BFPSL:
= Universidad de Valencia  Estrés del rol * Complejidad
2 2 baterias de preguntas « Disfusionalidad social * Baremacion de datos * No es de acceso libre
é’ complementadas entre si * Factores organizacionales * Disponible en varios * Pago
<§’: aplicables por separado PREVACC: idiomas * Conocimiento técnico del
(PREVACC y BFPSL) * Indicadores de riesgo modelo base
* Respuestas de seguridad
= * Distribucion y disefio  Diferentes versiones segun
w & Instituto MAPFRE (Garcia Camén ¢ Comunicacion g
x I N la naturaleza de la empresa L. .
w S 2003) ¢ Control y liderazgo . R * No da condiciones minimas
oz ., * Método combinado R R -
< o Parte de la evaluacion del « Carga mental . de rigor psicrométrico
S = . (observacion y encuesta)
= puesto * Turnicidad T .
- . - . * Simplicidad y facilidad
« Satisfaccion social
« Exigencia psicoldgica
Cuestionario Psicosocial de * Trabajo activo y desarrollo de * Gran aporte a sus
Copenhague habilidades caracteristicas Lo
ISTAS 21 P & ) . o * Limitaciones de
CoP Formulado por un grupo de * Apoyo social en la empresa 'y psicrométricas comparabilidad
oPsoQ especialistas de varias liderazgo « Adaptable a las situaciones P
instituciones * Compensacion del trabajo propias de la empresa
* Doble presencia
Riesgos Psicosociales
Work and Organizational * Demanda * Se ajusta a la entidad que
WONT Neror!( ) * Recursos laborales se evalla « Proceso largo
. Universidad de Jaumé | de * Recursos personales ¢ Formulado por una R
Cuestion . - ) * Requiere esfuerzo por la
A Castellon Consecuencias autoridad en el tema empresa
ario RED Basado en el modelo demanda- ¢ Dafios psicosociales confiriéndole rigor al P
control-apoyo social * Bienestar psicosocial método

« Dafios organizacionales

4. Andlisis de resultados y elaboracion del informe

Esta fase debe estar centrada en el objetivo del estudio, la identificacidn y valoracion de los riesgos.
Ma3s alla de eso, detectar y entender el origen de cada riesgo es la contribucién real que pueda ofrecer
este tipo de estudios desembocando en planes adaptados a las necesidades reales de la organizacion.

Los resultados y conclusiones deben recopilarse y exponerse en un documento que comunique y
concentre las principales observaciones sin perder detalles del proceso y del respectivo analisis. Las
directrices para la realizacion del informe de resultados se resumen en:
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- Garantizar que el nivel técnico del contenido es adecuado para la comprensién de los
receptores.

- Proporcionar los resultados a través de una redaccidn clara y sencilla que evite
interpretaciones erréneas o ambiguas.

- Dar formay estructura coherente y consecuente con la evaluacién y su contexto

- Ofrecer lainformacion de forma positiva y constructiva

- Sefalar la necesidad e importancia de la confidencialidad de los resultados

- Aclarar el proceso aplicado, especialmente en cuanto a la triangulacién aplicada.

- Explicar y justificar el peso y ponderacién aplicada a cada instrumento y método en relacion
con las fuentes de informacioén.

- Fundamentar la categorizacion de los colectivos de acuerdo a los resultados de las pruebas.

- Justificary explicar los métodos aplicados ofreciendo la informacidn necesaria y suficiente para
validar los resultados.

5. Elaboracion y activacion del plan de intervencién

La actuacion resultante esta demarcada por el articulo 16 de la LPRL, en el que se establecen pautas
minimas a seguir cuando el resultado del analisis demuestra la presencia de factores de riesgos para
los empleados y que deberan ser asumidas por el empleador.

En la préctica existen una serie de acciones estandarizadas, sin embargo, “existen unas pautas de
intervencién, provenientes de los principales modelos tedricos, y las recomendaciones que pueden
extraerse del analisis riguroso de las experiencias y buenas practicas en empresas reales. Pero a partir
de esas lineas generales cada situacion, cada contexto, requiere una intervencion a medida, con
soluciones especificas que se construyen entre todos los agentes implicados” (Fernandez, 2010).

Las medidas deben estar vinculadas directamente con los resultados y aplicadas dentro del colectivo
como medidas propias para todos los niveles de la organizacién. Al ser un contenido de especial
contribucion para el desarrollo del presente proyecto este contenido sera desarrollado con mayor
detalle en el capitulo 4.

6. Seguimiento y control del plan asumido, evolucién y resultados.

El seguimiento de las acciones levadas a cabo en materia de prevencién de factores psicosociales de
riesgo, son de caracter obligatorio para el empleador segun se establece en el articulo 16 de la LPRL.
En todo caso, tal y como sefiala el Grupo de Trabajo de la Comision sobre Factores de Riesgo Psicosocial
en el Trabajo del INSL (2005), las medidas deben contener:

La aceptacion o el rechazo de las medidas propuestas

Plazos de cumplimiento

Obstaculos para la implantacion

Medidas de comprobacién de la eficacia de las medidas asumidas

Al igual que el punto anterior, el desarrollo de los mecanismos de control y seguimiento seran
profundizados en los capitulos siguientes.
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Capitulo 3

El Sector de la construccion en Espaiia

En las ultimas décadas el sector de la construccién en Espaiia ha sufrido numerosos altibajos. A
principios del nuevo milenio hubo un crecimiento considerable, hasta llegar a tener un crecimiento
anual de un 6%. Esto, impulsado entre otras cosas por la disminucidn en las tasas de desempleo, las
bajas tasas de interés y las facilidades crediticias que ofrecian las entidades financieras en este periodo.
Posteriormente este sector se vio seriamente afectado por la crisis financiera de finales de la primera
década del 2000, debido a que el principal sustento del mismo es el apalancamiento financiero. Todo
esto ocasiond un retroceso bastante considerable en dicho sector, que ya para 2006 aportaba
aproximadamente un 12% del VAB del pais, y para el afio 2014 apenas representaba un 5,4%, dejando
evidencia del retroceso econdmico que representd. Todo esto, incidiendo drasticamente sobre la tasa
de desempleo nacional (1,4 millones de empleos perdidos desde 2007 a 2016) (CES, Informe 02-16.
Pag. 16).

Sin embargo, en estos Ultimos afos, los fuertes movimientos migratorios y la lenta pero estable
recuperacion econémica de la eurozona, han propiciado una alta demanda en vivienda, incidiendo
directamente sobre los costos de arrendamiento y propiciando una recuperacidn significativa. De
hecho, para el 2016 habia ya una tendencia alcista mantenida hasta el 2019, situacion que se ha visto
afectada por la crisis sanitaria del 2020.

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 12,6%

D Microempresas (1a 9
trabajadores

D Pequefias (10 a 49)

trabajadores

I Medianas (50 a 249)
trabajadores

- Grandes (250 o mas)

trabajadores

86,1%

llustracion 5. Registro de Empresas de construccion en SSO 2010-2019. Fuente: Observatorio de la construccion

Hablamos que de un sector que supera las 126.000 empresas registradas en la SSO (Seguridad Social
Obligatoria), con una comunidad de 1.169.036 ocupados, reuniendo con otros 5 sectores, al 50 % de
la poblacidn activa del pais, segun sefiala el Informe del Observatorio de la Fundacién Laboral de la
Construccion 2T (2020). Para el informe del 2019, esta misma institucion sefiala que la contribucién
del sector al PIB, se sitiia en 1.244.757 millones de euros, con una tasa de crecimiento interanual de
7,5 %y VAB 72.823, 5,9 % respecto del PIB (Observatorio Industrial de la Construccion, 2019).
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6 Caracteristicas del sector de la construccién como entorno laboral

A pesar de que el producto final de este sector tiene caracteristicas similares, el sector de la
construccion tiene diversas caracteristicas que lo distinguen significativamente de los demads grandes
sectors que soportan la economia nacional. Es necesario sefialar a grandes rasgos estas caracteristicas
propias para establecer el contexto de este sector como entorno laboral:

- Estructura organizacional: La estructura organizacional es comun en casi todas las grandes
empresas constructoras. (llustracion 6).

JUNTA ACCIONISTAS

PRESIDENTE /
CONSEJERO DELEGADO

DIRECCION GENERAL

v v v
4 PRODUCCION ‘ PREVENCION ‘ *{ RRHH ‘
ﬂ COMPRAS ‘ CALIDAD ‘ ﬁ CONTABILIDAD ‘
»{ GESTION DE OBRAS ‘ MEDIO AMBIENTE ‘ »{ JURIDICO ‘
ﬁDEPARTAMENTOTECNICO ‘ ,{ FINANCIERO ‘

llustracién 6. Estructura organizacional de la empresa de construccién en Espafa. Fuente: Elaboracion propia

- Aporte Multisectorial: En el sector de estudio confluyen otros diversos subsectores de la
industria que seran indispensables para la entrega final del proyecto. Aparte de esto, la
cantidad de materia prima requeridas para cada una de las actividades que se desarrollan
durante la ereccién de una edificacidn, involucra otra cantidad importante de sectores de la
industria que dependen directamente de la situaciéon en la que se encuentre el sector
construccion.

- Sectores: Los productos finales de este sector industrial se pueden dividir bdsicamente en 3
categorias, como son las obras publicas, el urbanismo y las plantas o edificaciones industriales.
El tipo de edificacién que se esté desarrollando incidira directamente sobre el nivel técnico de
los responsables de la ejecucion de las labores y a su vez podrd involucrar sectores diferentes
de la industria (esto ultimo especialmente en la construccion de plantas industriales).

- Mano de obra barata: A pesar de tener una estructura organizacional bien marcada, las fases
de cimentacién y levantamiento de la estructura, son las que requieren mayor volumen de
personal. Sin embargo, a pesar de los riesgos intrinsecos y del grado de esfuerzo fisico de las
actividades a realizar, el grado de complejidad de la mayor parte de las tareas a realizar, no
demanda un nivel de capacidad técnica muy alto, por lo cual, el pago que recibe el personal
que las desarrolla por lo general es bajo.
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- Vulnerabilidad econémica: El de la construccidn es uno de los mayores sectores industriales a
nivel mundial. Por este motivo, existe una relacion de bilateral de influencia entre él y las
economias mds importantes del mundo. Por un lado, a pesar de que el crecimiento de este
sector industrial es lento, las crisis econdmicas significan un retroceso violento en el sector a
la vez que este es uno de los que representa la evolucidn y desarrollo para la sociedad. Sin
embargo, en las ultimas décadas también se ha visto cdmo las burbujas en el sector
inmobiliario pueden derrumbar economias enteras.

- Corta duracién de los proyectos: Desde la fase de planificacion inicial de un proyecto, se
establece el tiempo mdéximo que debe transcurrir desde la cimentacién, hasta la entrega final.
Dependiendo de la complejidad y de las capacidades de la empresa, estos tiempos suelen ir
desde meses hasta algunos pocos afios, de no haber inconvenientes.

- Alta rotacion del personal: debido a la corta longevidad de cada proyecto y a la diversidad del
tipo de edificaciones, gran parte del personal contratado para realizar ciertas tareas especificas
debe ser reemplazado. A esta rotacién también se le pueden atribuir otras causas como
disminucion del tamafio del préximo proyecto, tiempo entre proyectos, etc.

- Es un sector heterogéneo y fragmentado que incluye a un gran ndmero de profesionales
distintos entre si que coinciden en periodos cortos de tiempo.

- La logistica y el transporte son determinantes para su buen funcionamiento. Este sector
econdmico es uno de los mds diseminados a nivel geografico, abarcando mercados regionales
muy dispares y dispersos.

- El producto que ofrece suele quedarse en fase de prototipado. Al llegar a fase practica, es un
producto particular porque no es transportable, es capaz de adaptarse a multiples condiciones
distintas y usos.

- Es un sector directamente relacionado con los ciclos econémicos y también con la
estacionalidad. Cuando se dan periodos de crisis y desempleo, es un sector que se ve afectado
en gran medida. Sucede lo mismo en la situacién contrario beneficidndose directamente con
alta empleabilidad en periodos de abundancia. De igual forma, se ve afectado por las
condiciones medioambientales debiendo suspender actividades cuando las condiciones
climaticas son adversas e incluso con las estaciones del afio que impiden o dificultan las tareas
de exterior. En estos periodos, los trabajadores quedan sin actividad y, segiin la modalidad de
contrato, sin percibir ingresos.

- El sector responde a necesidades sociales basicas por lo que su éxito traduce directamente en
mejor calidad de vida, desarrollo e incluso cohesién social. Es un sector que contribuye
directamente al bien comun, al desarrollo integral de la sociedad por lo que es vital para la
economia pese a lo inestable e irregular que pueda resultar para su colectivo.

- Tiene influencia o efecto arrastre sobre otros sectores de forma directa e indirecta. Muchos
sectores y subsectores se ven afectados por este. De forma indirecta, la poblacion que se
relaciona y depende de la construccion llega a ser mayor que la contabilizada en las distintas
estadisticas.

Estas acotaciones permiten enmarcar de forma general el sector y el contexto en el que se desenvuelve
como entorno laboral. Veamos a continuacién datos mas especificos del sector, su situacion y
evolucién como entorno laboral.
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7 Condiciones Intralaborales y Organizacionales

En lo que refiere a las condiciones intralaborales, la informacién a considerar abarca tanto datos
generales del sector como datos propios y particulares del mismo. A continuacién, se exponen los
antecedentes cuantitativos y cualitativos recopilados de fuentes oficiales y de estudios similares en
cuanto a las condiciones de trabajo del sector de la construccién.

7.1. Ocupacion y desempleo

Para el segundo trimestre de 2020 la poblacidn activa se totaliz6 en 18.607.200 personas 1.197.700
personas menos que el mismo periodo del afio anterior, es decir, un decremento de 6,0 % (Fundacién
Laboral de la Construccion, 2020). La ocupacion laboral se centra en servicios (75,4 %), industria (14,2
%), construccion (6,3 %) y agricultura (4,1 %). Al desglosar estos datos en Comunidades Auténomas, se
observa que la mayor poblacién activa se ubica en Catalufia (3.227,5), Comunidad de Madrid (2.962,6),
Andalucia (2.909,0) y Comunidad Valenciana (1.945,7) . El sector de la construccién suma 1.169.036
trabajadores con un descenso de 8,4 % respecto al 2019.

En cuanto al paro, la situacidn se define desde 3.386.000 personas, 137.400 mas que el afio anterior,
situando la tasa de paro en 15,3 %. Segun el informe emitido por la Fundacién Laboral de Ia
Construccion, no toda la poblacién que ha perdido su empleo se considera en paro debido a que Ia
situacidn vivida a lo largo del afio le ubica en la inactividad. El confinamiento y sus consecuencias evita
gue muchas de las personas desempleadas busquen empleo activamente pese a su disponibilidad para
trabajar. El nimero de desempleados provenientes del sector de la construccién se ubica en 168.258
para el segundo trimestre de 2020 (Fundacidon Laboral de la Construccién, 2020), considerando, como
se aclara en el informe, a la poblacién de baja a lo largo de los uUltimos 12 meses.

7.2.Contratacion y jornada

En este sector, contrario al resto de sectores, el trabajador no asalariado es un modelo representativo.
En consecuencia, los asalariados o bajo contrato indefinido guardan una proporcién menor en
comparacion con el resto de sectores.

Cuando se trata de jornada, el 95,6 % de los ocupados de este sector desempefid su trabajo en jornada
completa, es decir, 1.117.094 contra 51.943 de jornada parcial (Observatorio Industrial de la
Construccion, 2019)

! Datos en miles.
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Tabla 7. Modalidades de contratacion.
Fuente: Elaboracion propia desde Fundacion Laboral de la Construccion (2020)

Modalidad de contratacion Poblacion 2T 2020

Asalariados 850.038

T T 1
Indefinidos 555.564

T T 1
Temporal 294.474

T T 1
No asalariado 318.278

T T 1
No definidos (Aprox.) 721

I TOTAL | 1.019.075 I

7.3.0rganizacion y condiciones de trabajo

En cada empresa e incluso en cada tipo de trabajo se generan habitos, costumbres, comportamientos
y valores transmitidos en cascada, perpetuados en el tiempo, con cambios y ajustes segln se actle
sobre ellos de forma consciente y premeditada. Esto es lo que se define como cultura de trabajo
(Martinez Guirao, 2015). Esta cultura, aunada a las caracteristicas de un sector como la construccion,
marca un contexto de trabajo particular con mucha influencia en el bienestar psicosocial de sus
trabajadores.

En general, las condiciones de trabajo son intensas, con alta demanda, movilidad forzada, exigiendo
mucha capacidad y habilidad del trabajador. Veamos algunos rasgos concretos de este sector capaces
de fundamentar las exigencias mencionadas (Peralta & Serpell, 1991):

7.3.1. Estructura de trabajo

Independientemente del tipo o naturaleza del proyecto, las actividades de este sector son siempre
programadas y planificadas, dadas en fases de tareas o actividades que se suceden launa alaotraalo
largo de periodos de tiempo especificos.

7.3.2. Vida laboral sujeta al proyecto

La actividad tiene una vida especifica, marcada por la duracién del proyecto. Esto influye de forma
directa sobre los responsables de ejecucién y administracién de las tareas puesto que supone una
limitacion para actuar o gestionar los problemas que se van presentando.

Adicionalmente, esto pone en los trabajadores una carga adicional de presion para la realizacion de
sus tareas puesto que la siguiente actividad solo se iniciara tras el éxito de la actual actividad, tanto en
tiempo como en calidad.

La naturaleza de este tipo de actividad exige que cada cuadrilla de trabajo tenga un desempefio 6ptimo
desde el primer momento lo que, por diversas causas tanto internas como externas, no es posible en
muchos casos obligando a rehacer o reestructurar el trabajo. Algunas de las causas relacionadas con
esta deficiencia son (Peralta & Serpell, 1991):

- Errores de disefio.
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- Error en las especificaciones

- Debilidades en el control y seguimiento.

- Supervisién deficiente.

- Poca especializacién o experiencia.

- Fallas externas (proveedores, permisos, etc.).

7.3.3. Creacidn y disolucién continua de las fuerzas de trabajo

La vida del proyecto marca la formacién y disolucidon de los equipos de trabajo. La necesidad de
incorporar mano de obra de distintas especialidades de acuerdo a la fase del proyecto provoca la
continua incorporacion de personal especializado al equipo de trabajo, pero cuya permanencia esta
sujeta a la realizacion de determinadas tareas.

Esta caracteristica provoca una condicion de inestabilidad laboral permanente a la que se encuentran
sometidos la mayoria de los miembros del colectivo de la construccién. Dada su relacién con los ciclos
econdmicos, la mayor estabilidad esta marcada con los periodos de bonanza.

7.3.4. Entorno fisico de trabajo

Las actividades de construccidn son llevadas a cabo, en su mayoria, en ambientes exteriores, a la
intemperie, bajo las condiciones ambientales marcadas por la estacion. Por una parte, las actividades
se veran afectadas por el clima. Por otra, el trabajador estd expuesta a condiciones que no son
necesariamente las idéneas para realizar su tarea, presionado por la necesidad de cumplir con la
planificaciéon del proyecto.

7.3.5. Obijetivos visibles y cuantificables

Una de las ventajas asociadas a este tipo de trabajo es que el objetivo es palpable, por lo que los logros
en las metas de produccién son medibles y cuantificables de forma evidente. Esto, se asocia
directamente con la motivacion del trabajador.

7.3.6. Variedad de procesos

Si bien las tareas en determinado proyecto pueden resultar rutinarias, el trabajo de construccién es
continuamente cambiante segun el proyecto en el que se trabaje, e incluso entre sus fases.

7.3.7. Locacién

Otra variable que define la condicién del trabajo es la permanencia en una locacién. Los trabajos de
construccién cambian su locacidn fisica una vez es terminado el proyecto y comenzado el siguiente,
por lo que el lugar de trabajo no es permanente, cambia continuamente.

7.3.8. Condiciones de riesgo y siniestralidad

Cuenta con precedentes en siniestralidad significativamente mds altos que muchos de los demas
sectores. Aunque el 98 % se clasifica como accidente leve, 1,2 % como accidente grave y 0,2 % como
mortales, es necesario sefialar que este porcentaje corresponde a una cifra de 80.102 personas
(Observatorio Industrial de la Construccién, 2019).
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Tabla 8. Siniestralidad 2019. Fuente: Elaboracion propia desde Observatorio Industrial de la Construccion (2019)

Durante In Itinere

H Leves M Graves Mortales

La naturaleza de las tareas involucra trabajos fisicos, manuales que implican desgaste fisico y muscular.
Es uno de los sectores econdmicos con mayor siniestralidad en cuanto a riesgos fisicos por caidas y
lesiones, golpes, exposicion a agentes contaminantes, exposicion a ruidos, mala iluminacién vy
temperaturay, en algunos casos, exposicion a riesgos biolégicos.

7.3.9. Carga mental

La componente mental se atribuye a la presidn que supone la realizacion de las tareas dentro de los
plazos fijados para cada una, a la responsabilidad asumida para lograr niveles dptimos de calidad e
incluso a la condicién de cambio impuesta por los factores mencionados previamente, la concentraciéon
y capacidades cognitivas y habilidades necesarias para llevar a cabo cada tarea asignada, el control y
seguimiento de cada fase de la actividad.

7.3.10. Relaciones interpersonales

Si bien las relaciones de trabajo pueden ser positivas en general, las caracteristicas propias del sector
pueden generar un contexto de tension que desemboca en el deterioro de las relaciones entre los
miembros del equipo de trabajo. Como se ha sefalado al principio, |a falta de tiempo impide gestionar
adecuadamente los problemas, especialmente cuando se trata de las relaciones interpersonales. Los
continuos cambios en los equipos de trabajo e incluso en los mandos, puede generar poca cohesién
en los grupos y debilidades generales en el ambiente de trabajo.

La presion impuesta por el ritmo de trabajo conlleva a una gestion autoritaria, marcada por la
recompensa y el castigo o por estilos de liderazgo carentes de empatia y conexién con los empleados.

7.3.11. Comunicacién

Dentro del sector de la construccién los canales de comunicacion suelen ser informales. La ejecucion
de los proyectos de construccidon se sigue apoyando en sistemas basados en la confianza, poco
planificados e incluso improvisados. No se cuenta con herramientas o metodologias concretas para
Ilevar a cabo la comunicacidn en sus distintos niveles, canales o formas (Tamarit C., 2017).

Cuando se trata de proyectos de construccidn, en cualquiera de sus ambitos, se engloba todos los tipos
de comunicacién y, ademas, todos los canales disponibles (planos, minutas, indicaciones verbales,
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mails, whatsapp, modificacion de planos, catdlogos, etc.) agravando y complicando mas el flujo
oportuno de la informacion. Esto, aunado a continuos cambios, a la presidn de la planificacion rigurosa
y a la rotacién continua de equipos de trabajo, supone un factor de riesgo importante.

7.3.12. Roles

Cuando se trata de la asignacion de roles en los proyectos de construccion, se hace referencia a un
trabajo minucioso y delicado en el que se asigna a cada trabajador una serie de tareas especificas
adecuadas a sus capacidades y a la fase en la que se encuentre el proyecto. Por definicidn, es parte
natural de este tipo de trabajos que el empleado cuente con varios roles muchas veces simultaneos
(OIT, 1997).

7.3.13. Salarios

En lo que concierne a la retribucidn salarial, los minimos se fijan a través de los convenios colectivos,
sin embargo, cada empresa estd en libertad para aplicar los ajustes que considere adecuados segun su
capacidad y estrategia de competitividad. El anexo | recoge la tabla publicada en el “Convenio Colectivo
del Sector de la Construccion y Obras Publicas de la Autonomia de Madrid para el afio 2020” (BOE,
2020) en la que se observan salarios minimos desde los € 14.689,22 hasta los € 21.907,00 anuales
segln el rango o nivel en el que se encuentra el trabajador.
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Tabla 9. Tabla de retribuciones diarias-anuales 2020.
Fuente: (BOE, 2020)

- SALARIO PLUS GRATIF. GRATIF.
CATEGORIA BASE CONVENIO VERANO NAVIDAD VACACIONES

Personal titulado superior 18.571,32 8.733,04 2.482,21 2.482,21 2.895,92 3..164,71

Personal titulado grado

=  Mmedio, jefes 15.258,07 6.026,32 1.934,94 1.934,94 2.257,44  2.411,71

administrativos de
primera

Jefe de personal,
encargado general, 14.907,41 5.651,28 1.868,97 1.868,97 2.180,47 26.477,10

ayudante de obras

Jefe de admon. De
segunda, delineante
superior, jefe de obra,
jefe de seccidn de
organizacion de segunda,
jefe de compras

\%

14.202,87 5.008,16 1.746,46 1.746,46 2.037,53 24.741,48

Oficial admon. de
primera, delineante de
primera. Técnico de org.
> Primera, jefe o encargado 13.192,27 4.416,47 1.600,79 1.600,79 1.867,59 22.677,92
de taller. Encargado de
seccion de laboratorio.
Escultor

Delineante de segunda.

Tecnico de organizacion

de segunda. Topdgrafo de

segunda. Analista de 12.858,02 4.093,52 1.541,05 1.541,05 1.797,28 21.831,53
primera. Viajante.

Capataz. Especialista de

oficio

Vi

Oficial administrativo de

segunda. Oficial primera

de oficio. Analista de

segunda. Inspector de 12.862,70 3.611,62 1.497,67 1.497,67 1.747,28 21.216,93
control. Sefializaciéony

servicios. Montador de

andamio de primera

Vil

Auxiliar admon. Ayudante

topografo. Aux. de

organizacién. Vendedor.

Conserije. Oficial de 12.364,34 3.184,01 1.413,49 1.413,49 1.649,07 20.024,39
segunda de oficio.

Montador andamio de

segunda

Vil

Aux. de laboratorio.

Vigilante. Almacenista.

Enfermero, cobrador,

guarcs jurado, yadonte  12:337,83  2.583,01  1.356,44 135644 158251  19.216,23
de oficio. Especialista de

primera

IX

Especialista de segunda.
Pedn especialista

12.341,34 2.200,30 1.321,97 1.321,97 1.542,30 18.727,87

Personal de limpieza.
Pedn ord.

12.181,34 1.901,84 1.280,29 1.280,29 1.493,67 18.137,43

Xl

Aspirante administrativo.
Aspirante técnico.
Aprendiz de oficio 16-18
afios

966,42

10.630,60 966,42 1.127,49  13.690,92

Xl
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8 Perfil del trabajador de la construccién

Para definir a la comunidad del sector de la construccidén en Espafia es necesario repasar algunos datos
cuantitativos claves como lo son la representacidn en la poblacién activa e inactiva laboralmente, la
segmentacion por edades y género, asi como los niveles de formacion o rasgos socioculturales. Veamos
a continuacidn detalles sobre estos datos.

8.1.Edades y sexo

Cuando se segmenta a la poblacidn de este sector se hace evidente un predominio de hombres (91,8
%) centrado en edades del rango 35 a 54 afios de edad.

Tabla 10. Poblacién por rango de edades y sexo.
Fuente Elaboracion propia desde Resultados Construccion (2020)

De 16 a 19 0,5 0,0

I 1 1 1
De 20a 24 2,6 0,1
De 25a 34 12,1 1,3
De 35a44 28,4 3,2
De45a54 30,9 2,4

1 1 1 1
Mayores de 55 17,3 1,1

I I T 1
TOTAL 91,8 8,2

8.2.Grado de instruccion

En cuanto al grado de instruccién nos encontramos con una poblacién en la que predomina la primera
etapa de educacidn secundaria o niveles inferiores (52 %) seguida de la educacién superior (25,8 %).
Aungue estas cifras, como se recoge en la llustracién 1, no difieren de la proporcién guardada por otros
sectores, en la construccion se concentra el predominio de este nivel incluso por sobre la educacién
superior.
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M Analfabetos

0,24%_0,87%

M Estudios primarios incompletos

M Fducacidén primaria

M Primera etapa de educacién
43,17% secundaria y similares

B Segunda etapa de educacién
secundaria con orientacion
general
Segunda etapa de educacion
secundaria con orientacion
profesional
Educacion superior

llustracion 7. Nivel educativo sector de la construccion y resto de sectores. Fuente: Elaboracion propia desde
Fundacion Laboral de la Construccion (2020)

8.3.Nacionalidad

Al analizar la comunidad de este sector por la nacionalidad de sus trabajadores, el resultado se inclina
a un perfil espafiol. De distintos paises de la Unidn Europea, incluida Espaia, hay un 43,8 %, de otros
paises de Europa un 8,2 %, de Latinoamérica un 29,8 % y un 18,2 % de otros paises del mundo.

Espafiola
37,31%

Ameérica Latina
29,80%

Unién Europea
6,49%
Resto de Europa
8,20%

llustracion 8. Poblacion por nacionalidad. Fuente: Elaboracion propia desde Fundacion Laboral de la
Construccioén (2020)
8.4.Grupos ocupacionales

De acuerdo a la Clasificacién Nacional de Ocupaciones (CNO-2011), el sector cuenta con 8 categorias
concentrada principalmente en artesanos y trabajadores cualificados, excluyendo operarios de
magquinaria e instalaciones.
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Ocupaciones elementales,  Dir. General Téc. Y profesionales cientificos

7% 5% intelectuales 6%
Operadores maquinarias,
instalaciones y
montadores 6%

Técnicos. Profesionales de
apoyo 8%

Empleados contables,
administrativos y de
oficina 6%

Servicios de restauracion,
personales, proteccion y

0
Artesanos y trabajadores vendedores 0%

cualificados (Excepto
operadores maquinaria e
instalaciones) 62%

llustracion 9. Poblacion por ocupacion (%). Fuente: Elaboracion propia desde Fundacion Laboral de la
Construccion (2020)

Al analizar las actividades se encuentra que, en lineas generales, el 52 % de los ocupados pertenece a
actividades de construccién especializada (COD. 43 CENAE), mientras que 41 % se identifica en
construccion de edificios (COD. 41 CENAE) y un 9 % a ingenieria civil (COD. 42 CENAE). De una forma
mas precisa, construccion de edificios (37 %), instalaciones eléctricas, fontaneria y otras instalaciones
(26 %) y acabados (13 %).

En resumen, el perfil del trabajador de la construccién se centra principalmente en espafioles,
hombres, de 35 a 54 afios de edad con una formacién secundaria de primera etapa o educacion
superior. Las mujeres, aunque presentes en menor proporcion, se ubican en el mismo rango de edades
y nivel formativo.

Los paises que contribuyen a la poblacion extranjera son Rumania, Marruecos, Ecuador, Colombia y
Bolivia. Otras nacionalidades son Ucrania, Argentina, Rep. Dominicana, Polonia, Venezuela, Peru,
Bulgaria, Portugal, Francia y Uruguay, cuyos perfiles son similares al sefialado en el parrafo anterior.

En cuanto a las relaciones laborales, predominan asalariados con contratos temporales, quienes
ademas se caracterizan por coincidir con la poblacion de formacién inconclusa hasta la secundaria.
Proporcionalmente, la contratacién indefinida aumenta segln se supera el nivel formativo. En lo que
respecta a la edad, los trabajadores mas jévenes son los mas vulnerables a la contratacion temporal.
En conclusién, la poblacién masculina de mayor edad aumenta la proporcién como asalariado
temporal y como trabajador por cuenta propia. La contratacion indefinida es representativa en el
género femenino, pese a tener poca participacion en el sector.

9 Condiciones Extralaborales

En cuanto a las condiciones extralaborales se identifican 7 factores concretos (PSI Construccion, 2020):
vivienda y entorno, comunicacion y relaciones interpersonales, desplazamiento, influencia del
entorno, relaciones familiares, capacidad econdémica y tiempo fuera del trabajo. Resulta dificil
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determinar especificamente como aplica cada uno para el colectivo de la construccién, por lo que se
aproximara su situacién desde las condiciones y calidad de vida en el pais.

En relacidn con muchas de estas variables, la OECD en la publicacién ¢Cémo va la vida en Espana?,
busca analizar y dar seguimiento a la calidad y condicion de vida de los miembros OCDE a través de
una serie de indicadores claves (OECD, 2020). El Instituto Nacional de Estadisticas es fuente oficial de
datos importantes al respecto (INE, 2019).

9.1. Vivienda y entorno

En cuanto a las condiciones de vivienda se deben tener en cuenta varios aspectos como el régimen de
tenencia y las condiciones de la misma. De acuerdo al informe emitido por el Observatorio de Vivienda
y Suelo la tenencia de la propiedad es de 71 %, mientras que el alquiler es del 14,8 % y otros como
alquileres por debajo del precio de mercado o cesién es de 9,1 %. La cuantia de arrendamiento media
es de 674 euros.

Es importante destacar que en este mismo informe se concluye que las viviendas en propiedad (pagada
o por pagar) predominan los grupos familiares de 4 miembros de nacionalidad espafiola, seguidos de
otros paises europeos y finalmente de nacionalidades distintas a la europea. En cambio, en las
viviendas de alquiler, el porcentaje se inclina hacia grupos familiares de al menos 6 personas, en
titularidad de perfiles extranjeros provenientes de paises del resto del mundo, seguidos por otros
paises de la Unidn Europea y una pequefia parte, espafioles (Ministerio de Fomento, Dir. Gral de
Arquitectura, vivienda y suelo, 2019).

En cuanto a las condiciones de la vivienda de alquiler, se centra en edificaciones del afio 2002 al 2011
y hasta los 60 afios previos con calidades constructivas de nivel 4, seguida del nivel 5y 3 (segun la base
de datos catastral que adopta una escala de 1 a 9 para mayor y menor calidad respectivamente, en la
que el nivel 1 se despliega en 1A, 1B y 1C) (Ministerio de Fomento, Dir. Gral de Arquitectura, vivienda
y suelo, 2019).

9.2. Comunicacidn y relaciones interpersonales

En cuanto a la comunicacién y las relaciones interpersonales, se puede aproximar con los indicadores
balance de afecto negativo y apoyo social negativo. El primero es aproximado en 21 % de la poblaciéon
inclinada a tener sentimientos negativos por sobre los positivos, comparable con una media OECD de
13 %. Mientras que 8,1% personas que sefialan falta de amigos o familiares como apoyo para
situaciones desfavorables, contra una media de 8,6 %.

9.3. Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda

En cuanto al desplazamiento se deben considerar al menos dos formas, el desplazamiento en vehiculo
particular o privado y el desplazamiento a través de los servicios publicos.

Los servicios publicos miden su calidad de acuerdo a la funcionalidad, confort y trato del personal,
comodidad, estaciones y comercializacidén y aspectos generales. De acuerdo al informe para el afo
2019 las criticas a este sector se centran en la conectividad y la atencién y trato al cliente, por lo que
la comodidad, puntualidad y sensacidn de seguridad se encuentran bien valoradas (INECO, 2019).
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El desplazamiento a través de medios propios, el uso de vehiculo sigue siendo la opcidn principal en
Espafia. Con un parque automotor que se acerca a una media de 13 afios de antigliedad, el 74 % de las
personas prefiere esta opcidn ante solo un 22 % que sefala utilizar bicicleta como alternativa, por
encima de las motos, patinetes, taxis y similares (Statista.com, 2020). En cuanto a la red de vias,
especialmente carreteras, se ha convertido en elemento fundamental de la economia especialmente
para las capitales mds pobladas provocando congestion en franjas determinadas del dia. Las redes de
alta capacidad gratuitas y de peajes ha crecido en los ultimos afios para tratar de satisfacer las
necesidades de comunicacién entre las grandes ciudades y como desdoblamiento de antiguas
carreteras nacionales.

La gestidn y politicas se centran en procurar no solo la calidad de las vias sino la movilidad sostenible
econdmica y medioambiental, procurando la accesibilidad equitativa y la intermodalidad (Ortega,
2015).

9.4. Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Uno de los factores mas relativos y dificiles de determinar es la influencia de las condiciones
extralaborales en el trabajo. Este factor estd sujeto a la capacidad de la persona para afrontar las
situaciones de la vida personal, asi como la situacién particular que atraviese. Esto puede generar
situaciones de tension que desembocan en conflictos mas o menos criticos dentro del lugar de trabajo.

9.5. Relaciones familiares

Un factor igual de particular surge con las relaciones familiares. Cada grupo familiar contiene una serie
de valores y hdbitos de relacidn y convivencia que condiciona la calidad de las relaciones entre sus
miembros generando tensiones o situaciones de estrés trasladadas a los distintos ambitos de la vida
personal y profesional.

9.6. Situacidon econdmica del grupo familiar

Por una parte, se ha definido previamente la situacion salarial del sector. Sin embargo, es necesario
plasmar datos concretos sobre cémo traducen estos ingresos en la calidad de vida en Espafia. El ingreso
medio por persona para el 2018 se ubicaba en € 11.412,y 29.132 la renta media por hogar (INE, 2019).
Contrastado con una tasa de riesgo de pobreza o exclusion social (AROPE por sus siglas en inglés At
Risk Of Property or Social Exclusion) de 25,3 %, medida desde tres componentes: baja intensidad en el
empleo, riesgo de pobreza y carencia material.

Ademas, al considerar el Umbral de Riesgo de Pobreza, la cifra segin el INE es de 18.919 euros para
una familia compuesta por 2 adultos y dos menores (INE, 2019). Mientras que, para hogares de una
persona, el umbral es de 9.009 euros. El estudio refleja mayor riesgo en mujeres (21 %) que en hombres
(20 %) y para edades inferiores a los 25 afios o mayores a 65 afios. También resalta la poblacion
extranjera, principalmente no europeos.

9.7. Tiempo fuera del trabajo o de desconexion
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En este factor se pueden considerar 2 indicadores. Interaccién social, en el que se cuentan horas por
semana, la media propuesta por la OCDE son 6, a las que Espafia se aproxima con 5,8. El segundo
indicador se relaciona con el tiempo libre, para lo cual se estima una media de 15 horas al dia dedicadas
al ocio y cuidado personal, el espafiol invierte 15,7. (OECD, 2020)

De esta forma nos encontramos con un colectivo principalmente adulto masculino de entre 35 y 55
anos de edad, cuya formacion es heterogénea comprendiendo grados de instruccion basicos hasta
niveles superiores de educacion.

La naturaleza del sector marca las condiciones intralaborales de forma muy concreta al depender
directamente de los proyectos en los que se desenvuelva la empresa. Un sector laboral muy dindmico
en todos los sentidos resulta exigente y, por tanto, de presién para el empleado.

Es esta misma naturaleza la que marca la inestabilidad del lugar de trabajo, ubicacidn e incluso jefe y
equipo de trabajo. La necesidad de plegarse a una programacion poco flexible tiene directa relacion
con un clima de trabajo complejo y que admite la multiplicidad de roles dentro del grupo.

Las pautas extralaborales, es decir, las relacionadas con la vida personal del empleado se ven también
afectadas por la naturaleza del sector. Las horas y rutas de traslado vivienda-trabajo estan sujetas a
cambios continuos modificando el espacio fuera del trabajo, el tiempo invertido en el desplazamiento
e incluso las horas de ocio y esparcimiento.

El sector de la construccion es uno de los mas expuestos a todos los tipos de riesgos laborales, lo que
incrementa aun la condicion de tensidn y estrés en la realizacidn de las tareas. En general, es un sector
gue demanda atencidon especial en la prevencion de riesgos integrales, tanto fisicos como
psicosociales.
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Capitulo 4.

Plan de Riesgos y su Elaboracion

10 Consideraciones Generales

En este punto se ha establecido el contexto tedrico que enmarca, por un lado, los factores psicosociales
de riesgo, los riesgos psicosociales y algunos riesgos emergentes. Por la otra, se han definido
caracteristicas cuantitativas y cualitativas el sector de la construccién como componente fundamental
para la economia y para la sociedad, asi como sus particularidades como entorno laboral. Ambas
fuentes de informacion proporcionan los detalles suficientes para la confeccién de un plan de
prevencion éptimo, ajustado a sus caracteristicas y necesidades.

La elaboracion de este plan se define desde la “Ley 54/2003, de 12 de diciembre” que afirma la
integracion de la prevencion de riesgos en la gestion empresarial, tanto en lo que se refiere al conjunto
de actividades como en niveles jerdrquicos. El plan es de caracter obligatorio, real, concreto y accesible
a las autoridades sanitarias y a los representantes de los trabajadores. Debe contener al menos tres
fases:

1. Fase Inicial: Comprende la preparacidn del plan, es la fase en la que se consolida la informacién
disponible y relacionada con el objetivo. Debe considerar la descripcidon de los riesgos
genéricos detectados en el proceso productivo y también la fijacién de los objetivos,
concrecion de los compromisos, alcance, prdcticas y procedimientos.

2. Fase de Aplicacion: Una vez definido el plan, se debe concretar su puesta en marcha a través
de las actividades preventivas de acuerdo al programa disefiado. Del mismo modo, se procede
con la evaluacién de los riesgos, estimacién de magnitudes y procesos correctivos. Las acciones
preventivas y correctivas necesarias, formacion, informacién y protocolos de emergencia.

3. Fase de mantenimiento: Comprende aquellas tareas que de forma planificada sirven para
actualizar, corregir, controlar, medir y mejorar las actividades fijadas en el plan.

A continuacion, se desarrollaran los contenidos a reflejar en el plan de prevencion, las modalidades de
actuacidn, los miembros representantes, los métodos de valoracién recomendados y las actuaciones
de cardcter preventivo y correctivo. Al analizar los factores psicosociales en un ambiente de trabajo
tan complejo como el que representa el sector de la construccién, estas dimensiones deben llevarse a
cabo de una forma integral, continua y disciplinada. Como se ha descrito, este sector supone una
condicion de trabajo que implica en mayor o menor medida todos los riesgos psicosociales
mencionados, estando la empresa en obligacidon de tomar las medidas necesarias tanto correctivas
como preventivas. Este apartado tratard de adaptar las actuaciones de valoracion, correccion y
prevencion para empresas de este sector laboral.
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11 Estructura

Como se ha declarado previamente toda actuacién relacionada con riesgos laborales deberd estar
recogido en documentacién impresa, resguardada y a disposicion de los representantes de cada grupo
de interés (art. 2.2.a del RD 39/1997). De acuerdo al marco normativo, los planes de PRL deben
contener, en lineas generales, la estructura recogida se comparte con los planes de prevencion de
riesgos de la empresa y es por esta razén que no se profundizard en cada uno de sus apartados:

Identificacion de la empresa

- Datos generales y especificos de la empresa, indicando la persona encargada y sus datos de
contacto

Actividad econdmica a la que se dedica especificando informacién relevante en
materia de riesgos, especialmente si se trata de actividades consideradas
especialmente peligrosas (Anexo | RD 39/97) asi como las pautas establecidas en los
convenios colectivos en cuanto a la salud y bienestar de los empleados.
Identificacion del centro de trabajo (identificacidon de puestos, responsables, nimero
de personas, etc.)
Numero de trabajadores, indicando aquellos perfiles de especial sensibilidad (edad,
condicidn fisica o cognitiva, minusvalia, etc.)

- Asuncién de responsabilidades por parte de la empresa. Esta debera declarar la capacidad
para asumir por cuenta propia o la necesidad de contratacion de asesores técnicos
externos.

- Designacién del personal de acuerdo a la necesidad de la empresa y a las pautas
normativas establecidas, miembros de la empresa, personal externo, mancomunado u
organos representativos.

- Representantes de acuerdo a la posicién organizacional sefialando las responsabilidades y
funciones de acuerdo al nivel jerarquico.

- Organizacién del proceso productivo identificando los procesos técnicos presentes en cada
etapa de la produccidn describiendo practicas, procedimientos e informacion relevante
para la deteccidén y registro de los posibles riesgos presentes.

- Politica, objetivos, metas y recursos destinados tanto materiales como econdmicos y
humanos.

- Descripcion de las actuaciones en cuanto a valoracion (métodos, sistemas, instrumentos,
etc.), correccion (medidas aplicadas a cada tipo de factor detectado) y prevencién (planes
y buenas prdacticas).

- Procedimientos de trabajo seguro en el que se recojan los comportamientos y conductas
objetivos, medidas complementarias, recomendaciones, recursos de apoyo, etc.

12 Modalidades preventivas

Las medidas preventivas son preponderantes cuando se trata de factores psicosociales de riesgo y su
gestion. Como se ha visto, la mayoria son de dificil deteccidn e incluso sus efectos resultan relativos a
la persona expuesta. Para actuar de forma adecuada ante los mismos, la gestiéon se centra en
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confeccionar un compendio de medidas concretas, orientadas a cada una de las dimensiones que
constituyen estos factores. Estas medidas se aplican a través de 3 niveles de prevencion:

- Intervencion primaria: Son medidas correctivas a través de las cuales se pretende reducir los
agentes de riesgo, modificando o eliminando las fuentes de riesgo inherentes al entorno
laboral. Normalmente aplicadas desde la organizacién.

- Intervencidn secundaria: A través de este tipo de medidas se pretende capacitar al empleado
para afrontar con éxito las situaciones de riesgo psicosocial. Al potenciar los recursos fisicos y
psicoldgicos del empleado, este estard en capacidad de controlar mas eficazmente sus
experiencias y las de quienes lo rodean. Aplica al individuo.

- Intervencidn terciaria: Se trata de aplicar acciones correctivas sobre los individuos afectados,
es decir, tratamientos de rehabilitacion del empleado con el fin de facilitar la reincorporacion
saludable al puesto de trabajo.

12.1. Evaluacidn de los Factores de Riesgo Psicosocial en la Construccion

La evaluacion de este tipo de riesgos resulta obligatoria para todas las empresas indistintamente a su
tamafio o actividad (Borras, Sdnchez, & Cuatrecasas — Gongalves Pereira, 2009). La primera obligacidn
esta en el cardcter preventivo mientras que la valoracion y actuacién se debe considerar para riesgos
gue no pueden ser evitados.

En funcién de ello y de acuerdo a lo trabajado hasta este punto, la naturaleza del trabajo de
construccion se relaciona con factores de riesgo evidentes para los que la empresa debe tomar
medidas directas. En todo caso, las recomendaciones de los expertos (Borras, Sdnchez, & Cuatrecasas
— Gongalves Pereira, 2009)se inclinan a seguir indicadores claves para el caso, como:

- Indice de absentismo

- Variaciones en los niveles de calidad y rendimiento del desempefio

- Jornadas de turnos rotativos o nocturno

- Problemas disciplinarios

- Indice de rotacién elevado o de solicitudes de cambio de puesto/grupo de trabajo
- Conflictos internos

- Indice de bajas

Para llevar a cabo la evaluacion, como se ha resefiado, se recomienda un procedimiento concreto que,
para el sector de la construccidn, se aplica de acuerdo a los siguientes pasos:

12.1.1. Determinar la necesidad de evaluar

Para determinar la presencia, incidencia y gravedad de los factores de riesgo se debe partir de la
situacion actual ¢se trata de una primera evaluacion?, de una valoracion regular? ¢se quieren medir
indicios especificos? Esto se puede resolver de acuerdo a los indicadores recogidos previamente.
Podria determinarse de acuerdo a:
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Tabla 11. Necesidad de evaluar riesgos psicosociales.
Fuente: Adaptacion de Borras (2009)

Indicadores Pardmetros Interrogantes

* ¢Hay denuncias o quejas
relacionadas con las relaciones
entre empleados?

° * Sanciones . -

° * (Entre qué niveles se da el

2 * Temas tratados en comité . .

2 . Solicitudes de traslado mayor numero de conflictos?
= . . . . *  ¢Enqué grupo se centra el

= * Diferencias, discusiones o - .

S conflictos frecuentes mayor numero de conflictos?

*  ¢Cudl es la naturaleza de los
conflictos (comunicacion,
liderazgo, etc.)

* ¢Qué motivos han generado

g * Nivel absoluto y relativo bajas o absentismo?

2 * Opiniones e ¢Son estos motivos de

c O T

@ * Informes médicos naturaleza laboral o personal?

3 * Colectivo absentista * ¢Qué grupo concentra el mayor
numero de absentistas?

3 *  Estrésfisioldgico -

S & * ¢Se han redefinido puestos o

& * Colesterol . .

S . Hipertension equipos de trabajo?

o . Trsstorno de suefio e ¢Se han dado cambios drasticos

(] , ..

» . . en métodos y procedimientos?

o) * Cansancio emocional . . . .

= - Despersonalizacion * ¢Ha habido quejas relacionadas?

[J] . / p

= o *  iQué estd afectando el

£ * Realizacidn personal en el o

3] . rendimiento?

s} trabajo . . .

S - * iComo se perciben los niveles

S * Rendimientoy o

] o de motivacién?

(2 desempefio

12.1.2. Identificar los factores psicosociales de riesgo con especial incidencia

Al responder estas cuestiones se tiene una mejor apreciacion de la situacion actual y de las areas o
ambitos que requieren especial atencion en el estudio y dard mds objetividad al disefio del proceso de
evaluacién y posterior actuacion. Esto también facilita la delimitacién de la poblacion a estudiar.

Las fuentes de informacién recomendadas para este fin son:

- Registros llevados por la empresa que recojan los indicadores o estadisticas sefialadas

- Informacién general de la empresa: antigliedad, estructura organizativa, sistemas de trabajo,
horarios y turnos de las jornadas, siniestralidad, etc.

- Caracteristicas especificas de la plantilla tanto personales como profesionales: niveles de
formacidn, experiencia, edad, lugar de residencia, salarios, etc.

- Observacion y estudio de aspectos relacionados con la productividad: tipo de proyecto,
calidad, produccién respecto del tiempo, rechazo del trabajo, generacién de desperdicios, etc.

- Observacion del trabajo mientras se lleva a cabo, caracteristicas del trabajo y del trabajador.
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- Entrevistas informales y formales con los empleados.

- Registros de desviaciones de los procedimientos tedricos y practicos.

- Disposicién, actitud y motivacién de los trabajadores.

- Observacion de las relaciones entre los distintos miembros de la plantilla y los distintos niveles
jerarquicos.

- Actas de comité, comité de seguridad y salud laboral, de prevencién, etc.

12.1.3. Seleccién de la metodologia y técnica de evaluacion

La eleccidn de la metodologia puede comprender, como se ha mencionado previamente, una
sistematica cuantitativa general, una cuantitativa especifica, cualitativa y combinadas cuantitativa-
cualitativa. La aplicaciéon y combinacidon dependera de los objetivos del estudio. A continuacidn, se
describe cuales son las recomendadas de acuerdo a las caracteristicas de este sector y segun estudios
experimentales llevados a cabo como Trochez (2019) y Garcia (2011), . Debido a la naturaleza de este
tipo de factores y el entorno en el que se estudian, uno de los métodos mas empleados es la aplicacidn
de cuestionarios y preguntas, siempre aplicados con criterios y adaptaciones propias al sector y a las
particularidades de la empresa (Garcia Sanchez, 2011).

El “Cuestionario de Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el Trabajo CoPsoQ-istas21” elaborado por
el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud es una adaptacién del Cuestionario Psicosocial de
Copenhague para el Estado espafiol. Ofrece ventajas concretas para ser aplicado a este sector (Garcia
Sanchez, 2011):

- Toma en cuenta todas las caracteristicas de la empresa relacionadas e identificadas como
factores psicosociales de riesgo que, en su mayoria estdn presentes en el sector de la
construccion.

- Suaplicacién se adapta a cualquier actividad econdmica y sector, lo que permite aplicarlo en
las distintas actividades que comprenden este sector.

- Permite caracterizar y localizar el problema facilitando la adecuacién de la solucién vy
prevencion.

- Ofrece varias versiones lo que facilita su adaptacién y personalizacidn a la empresa de acuerdo
a su tamafio y necesidades de investigacion.

Puede observarse el cuestionario aplicado en la investigacion de Garcia Sdnchez (2011) Tabla 17 en
Anexos. Se observa el resumen del resultado en Tabla 12, mostrada a continuacién. La predileccion
por esta herramienta se debe a la practicidad, sencillez, de facil administracion, adaptable y avalada
por organismos oficiales. Ademas, la diversidad de constructos atendidos es suficiente para obtener
informacién sistematizada de los distintos ambitos sefialados por el INSS como factores psicosociales
de riesgo.
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Tabla 12. Ejemplo resultados por categorias de CoPsoQ.
Fuente: Adaptacion propia desde Garcia Sanchez (2011)

DIMENSION MAS DESFAVORABLE ~ POSICION INTERMEDIA MAS FAVORABLE

Inseguridad

Estima

Sentimiento de grupo

E. emocional

E. cognitiva

Desfavorables

Posibilidad relacién social

Calidad liderazgo

Apoyo social y compafierismo

Integracion

Claridad de rol

Control de tiempos

Conflicto de rol

Doble presencia

E. cualitativas

Sentido trabajo

Previsibilidad

Apoyo social superiores

Posibilidades de desarrollo

Influencia

Ocultar emociones

Otro estudio aplicado a este sector con resultados concluyentes fue el aplicado por Salanova, Garcia &
Lorente (2007) apoyado en el modelo RED como instrumento fiable del diagndstico de la salud
ocupacional por su utilidad practica, con escalas concretas y adaptadas a la investigacidén (Salanova,
Garcia, & Lorente, 2007). Los tres bloques de este instrumento, fue combinado con un Focus Group
que permitiera profundizar en la interpretacién de los resultados ampliando la recopilaciéon de
informacién en grupos de todos los niveles jerdrquicos.

El tercer método con mayor aplicacién para este sector es FPSICO 3.0 Instrumento de evaluacidn de
riesgos psicosociales del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) (Osalan, 2015).
El contenido y estructura de este proporciona informacidn completa y coherente con las areas de
interés para el tipo de actividad laboral en cuestion.

12.1.4. Planificacion y ejecucién del trabajo de campo

La recopilaciéon de la informacién debe ser llevada a cabo de acuerdo a las consideraciones generales
fijadas en el capitulo anterior, sin embargo, para dar mas efectividad a la metodologia se pueden hacer
algunos ajustes especificos de acuerdo al perfil del trabajador de la construccién:

- Se debe analizar la informacién cuantitativa previamente para determinar las areas en las
cuales centrar recursos del trabajo.
- Es un sector que equilibra trabajo de campo y trabajo de oficina por lo que se deben aplicar
distintos instrumentos:
La observacion directa
La entrevista estructurada con flexibilidad para admitir comentarios
Dindamicas de apoyo como entrevistas grupales y focus group.
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- Almomento de aplicar el instrumento se debe ajustar a las jornadas de trabajo y sus espacios
de descanso.

- Facilitar distintos canales parala recoleccion de la informacién adecuadas a las capacidades de
los grupos encuestados. El cuestionario escrito puede resultar extenso, la versién digital puede
ser una opcion accesible para todos los grupos.

- Planificar sesiones informativas a través de canales efectivos de comunicacién que permitan
transmitir los detalles de forma oportuna a los distintos grupos laborales en las distintas
jornadas y fases del proyecto.

12.1.5. Andlisis de resultados

En cuanto a la presentacién de resultados, la estructura del informe se ha planteado en capitulos
previos. Estos deben contener la informacidn detallada y suficiente para ser concluyentes. Si bien, gran
parte estd sujeto a la informacion recopilada a través del instrumento seleccionado, las entrevistas y
las actividades complementarias seran determinantes en las conclusiones.

Cada fuente de informacion debera ser comparada entre si confirmando o desestimando la tendencia
de los resultados. Se debe garantizar que la informacién sea confidencial para obtener la mayor
cantidad de informacidn fiable y real sobre cada situacion.

12.2. Confeccion y puesta en marcha del plan de accién

La actuacidn sobre los factores psicosociales es el paso siguiente a la deteccion, valoracién y el andlisis.
Tiene como objeto dar solucidn y corregir los riesgos detectados en cada situacion susceptibles al
posterior surgimiento de problemas de salud para los trabajadores (Borrds, Sanchez, & Cuatrecasas —
Goncgalves Pereira, 2009). Dada la obligatoriedad que tiene para el empleadory la naturaleza del riesgo,
la actuacién debe centrarse en la prevencion desde los tres niveles.

Cada una de las medidas propuestas debe contener la siguiente estructura (Osalan, 2015):

- Dimension, sefialando cudl de las dimensiones comprende el tipo de riesgo.

- Dodnde, es decir, a qué area, departamento o colectivo corresponde.

- Riesgo, precisar qué riesgo o riesgos en concreto fueron diagnosticados.

- Raiz o causa del riesgo detectado

- Medida de actuacién para su solucién

- Responsable o delegados de las medidas de solucién

- Periodos o fechas en las que se debe poner en practica la solucidon

- Recursos a emplear para aplicar la solucién

- Impacto esperado, recursos para realizar el seguimiento, indicadores para validar los
resultados y cambios.
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Tabla 13. Ejemplo de resultados del analisis de riesgos psicosociales.
Fuente: Elaboracion propia desde OSALAN (2015)

. e Grupo o Riesgo . Soluciones Fecha inicio y Recursos a Impacto e .
Dimensién . Origen o causa Responsables . ™ Indicadores
colectivo detectado propuestas fin emplear indicadores

Establecer

criterios o Procedimiento

que regula la

rotacién de Productividad

. La rotacion o
Inseguridad procedimientos

Instaladores red  respecto del entre proyectos para la RRHH y

Inseguridad o puede derivar . L. representantes 10/06-25/06 Estudio interno R
sanitaria contrato de - reasignacion del " personal enlos  Motivacién
N en pérdidas sindicales -
trabajo X personal entre distintos
salariales e
distintos proyectos

proyectos

De esta forma, las acciones propuestas deberdn atender los factores mencionados de forma que
incidan directamente sobre las dimensiones arrojadas por el proceso de evaluacién. Las medidas
deben ser adecuadas a las necesidades, caracteristicas y objetivos de la prevencién por lo que pueden
variar de una empresa a otra. Estas, deberan atender a la comunicacion, la formacidn, la participacion,
el liderazgo, estructura y organizacién del trabajo, definicidn de rol y aquellas en concreto que requiera
la empresa. Resumiremos algunas medidas minimas a continuacién que, al ser consideradas desde la
gestion empresarial, estan dentro del primer nivel de prevencién (Borras, Sanchez, & Cuatrecasas —
Gongalves Pereira, 2009):

12.2.1. Comunicacion

- Informacién y comunicacién continua sobre aspectos directamente relacionados con las tareas

- Informacién y comunicacién continua sobre aspectos concernientes con el area,
departamento o equipo de trabajo

- Informacién y comunicacion continua sobre aspectos generales de la organizacion, objetivos,
estrategias, cambios, etc.

- Habilitar canales y vias internas, formales e informales, de comunicacién horizontal y vertical

- Comunicar e informar sobre estas vias de comunicacion a todos los trabajadores

- Habilitar espacios y planificar tiempo para la comunicacién informal y de distensidn durante la
jornada de trabajo.

12.2.2. Formacion

- Disenar planes de formacion adecuados a las capacidades, intereses y necesidades del
trabajador y en relacién con los objetivos estratégicos de la empresa

- Incentivar la autoformacion a través del desarrollo de Espacios Personales de Aprendizaje

- Motivar y sensibilizar sobre la formacién continua

- Disefar programas de interés para los grupos de trabajo, tanto en areas técnicas relacionadas
con el trabajo y la empresa, como en areas complementarias y de interés personal

- Adaptar la formacién a los cambios tecnoldgicos, preparando a los empleados para el manejo
y aprovechamiento e las nuevas tecnologias y para la gestion del cambio

- Integrar a los empleados en la planificacién de la formacién

- Confeccionar politicas transparentes y claras para el acceso de los trabajadores a los
programas formativos.

- Aplicar metodologia (70x20x10) para crear modelos de aprendizaje dindmicos e interactivos.

- Integrar la filosofia “aprender ensefiando”.

12.2.3. Participacion

- Crear planes y actividades de integracion entre las distintas areas de la empresa como
iniciativas deportivas, sociales, formativas, medioambientales, etc.
- Eliminar sistemas de control inoperativos o poco eficientes.
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- Adaptar los sistemas de supervision a modelos de apoyo y colaboracién

- Integrar el valor de la cooperacion y colaboracién en la cultura organizacional
- Delegar de acuerdo a la capacidad del trabajador

- Dar autonomia de acuerdo a la capacidad del trabajador

- Fomentar el auto emprendimiento

12.2.4. Liderazgo

- Integrar programas de coaching, mentoring y tutorias.

- Aplicar liderazgo situacional

- Procurar el liderazgo hacia el desarrollo y crecimiento del equipo de trabajo

- Formar en feedback y entrevistas claves (desempefio, potencial, etc)

- Adaptar el sistema de gestion del talento hacia las competencias

- Incorporar nuevas competencias al perfil del liderazgo como la arquitectura social, coaching,
etc.

- Incrementar la capacidad de delegar, brindar autonomia y toma de decisiones.

12.2.5. Estructura y organizacién del trabajo

- Integrar nuevas filosofias de trabajo (agile, scrum, etc)

- Aplicar una gestidn de personas orientada a las competencias

- Actualizar y revisar las politicas de recursos humanos (salario, promocién, desarrollo,
seleccion, etc.)

- Potenciar el employee experiences o experiencia de empleado

- Integrar filosofias de mejora continua

- Hacer una revision de la compatibilidad de las personas con el puesto desempefiado.

- Incrementar las acciones de movilidad interna, horizontal y vertical.

- Redisefar el ciclo de vida del empleado dentro de la organizacidn

- Evaluar la eficiencia y efectividad de los procesos productivos

- Pedir opiniones y sugerencias a los empleados para mejorar la organizacion y planificacién del
trabajo

- Ampliacidn y variacion de las tareas y responsabilidades

- Crear una bolsa de talento

- Establecery publicar protocolos de actuaciéon segun la naturaleza de la situacion.

12.2.6. Definicidn de rol

- Andlisis y revision de los puestos de trabajo

- Comunicar directa y expresamente las funciones y responsabilidades de cada trabajador a
través de un canal efectivo y disponible continuamente

- Informar claramente sobre las competencias necesarias para desempefiar eficientemente el
puesto de trabajo

- Publicar e informar cada procedimiento de trabajo

- Facilitar los recursos técnicos necesarios para desempefiar las tareas

- Habilitar canales de comunicacién abierta y directa para solucionar ambigiiedades en las
funciones.
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Las acciones de segundo nivel de prevencién se orientan a las medidas e iniciativas de cada empleado
para afrontar este tipo de factores y riesgos. De igual forma, se recogen a continuacién las medidas
recomendadas (Departamento de Asistencia Técnica UGT, 2009):

- Reorganizacidn cognitiva. Esta técnica se orienta a que la persona redefina la forma como
percibe una situacion sustituyendo interpretaciones inadecuadas por otras que generan
respuestas emocionales favorables.

- Modificacion del pensamiento deformado y automdtico. Busca identificar y cambiar
pensamientos irracionales, aquellos que puedan ser espontdneos poco reflexivos o dramaticos
que traducen en interpretaciones negativas de la realidad o emociones desagradables.

- Técnicas de relajacion, control de respiracion y relajacion mental son técnicas fisioldgicas que
permiten fomentar el autocontrol de las emociones, especialmente negativas generando la
tranquilidad para reinterpretar la situacion y encontrar soluciones positivas y productivas.

- Técnicas de solucion de conflicto y de negociacidén son recursos que permiten gestionar los
problemas de una forma productiva y orientada a la solucién beneficiosa.

- Desarrollo de habilidades sociales y comunicacién facilitara la forma de afrontar situaciones
de estrés.

- Habilidades como planificacion y gestion del tiempo, permitirdn potenciar la autonomia para
lograr resultaos dptimos.

- Planificar periodos cortos de descanso a lo largo de la jornada.

- Establecer objetivos SMART: especificos, medibles, alcanzables, realistas y en tiempo.

- Procurar el autoaprendizaje y la formacidn continua.

En lo que respecta a los riesgos psicosociales, la actuacién es mas especifica. Aunque es posible
desglosarla en los mismos tres niveles de actuacidn, las medidas estan orientadas a la gravedad que
supone al bienestar fisico y mental del empleado para lo que supone incluso protocolos particulares,
como es el caso del acoso. Veamos a continuacion una recopilacion no exhaustiva de las medidas
relacionadas:
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RIESGO
PSICOSOCIAL

Tabla 14. Actuacion ante riesgos psicosociales.
Fuente: Elaboracion propia

Primaria

INTERVENCION

Secundaria

Terciaria

Sindrome de
Burnout

Reestructuracién cognitiva
Educar sobre el sindrome
Modificar las politicas de personal
Mejora de procesos de RR.HH.
Gestion del cambio

Cultura del feedback

Violencia 'y
conflictos

Mecanismos de alarma

Video vigilancia

Mecanismos de custodia y resguardo
Mejoras en la comunicacion
Aumentar y mejorar los canales de
comunicacion

Acoso Laboral y sexual

Protocolo de actuacién en cada caso
Mecanismo de resolucién de conflicto
Declaracidn de principios

Establecer expresamente qué se
entiende por conducta inapropiada
Formacidn y sensibilizacidn sobre el
tema

Exposicidn expresa de normas
disciplinarias y penalizacién
Planificar las relaciones sociales
Disefiar un plan de acogida e
integracién adecuado

Politica de puertas abiertas

Cultura de diversidad y
multiculturalidad

Estrés

Fomentar las relaciones
interpersonales

Potenciar la comunicacion
Reestructurar el disefio del puesto y
carga de trabajo

Establecer de forma clara las funciones
y responsabilidades

Definir claramente el sistema de roles
Delimitar los estilos de liderazgo
Formacidn continua

Gestion del cambio

Cultura de feedback

Movilidad horizontal
Planes de desarrollo
Tutorizaciéon y mentoring
Técnicas de relajacion
Desarrollo del autocontrol
Desarrollo de
competencias

Ejercicio fisicos
Formacion

Sensibilizacion

Declaracidn de principios

Programas de Ayuda al
Empleado

Programas de deteccién de
drogadiccién y alcoholismo
Programa de reinsercion
laboral después de una baja

Apoyo psicolégico

Adaptar el puesto a la persona

Ante la presencia evidente de riesgos psicosociales, se establece una serie de pasos concretos a seguir.
Tabla 15. Con el fin de garantizar el resguardo de la integridad, moral y dignidad del afectado se deben
establecer protocolos concretos de actuacion sujetos a la normativa y legislacion mencionada
previamente. Si bien cada organizacidn habilitara recursos suficientes para poner en practica dicho
protocolo adaptiandolo a sus capacidades y caracteristicas, debe plegarse en su mayoria a lo
dictaminado por dicho marco normativo.
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1.

Guia para la elaboracién de un Plan de Prevencién de Riesgos psicosociales en el sector de la construccién en

Espaia

Tabla 15. Actuacion ante la presencia de riesgos psicosociales. Fuente: (Osalan, 2015)

A CION DIRECTA ACTUACION PREVENTIVA SIMULTANEA

Investigar y comprobar los dafios directos e indirectos a la
salud

Recabar toda la informacion necesaria del trabajador que
denuncia la situacion de riesgo psicosocial, de sus comparfieros
de trabajo y del jefe directo

Acreditar con soportes documentales, testimonios, evidencias,
etc. cada aspecto concreto de la situacion de riesgo

Evaluar la conveniencia de dar a conocer la situacién, hablado y
escrito, a posiciones superiores y direccion.

Comunicar todos los detalles al Comité de Seguridad y Servicio
de Prevencién contando con el consentimiento del
denunciante

Aplicar el protocolo de resolucién de conflicto

Solicitar asesoramiento del grupo sindical

Proponer medidas correctivas consideradas adecuadas vy
suficientes para eliminar o disminuir el riesgo.

Valorar la opcién de denuncia ante las autoridades laborales

PREVENCION APLICADA
Recopilar informacidén sobre:

Recursos preventivos, documentales y humanos.

Comprobar la existencia de evaluaciones psicosociales previas
Revisar la existencia de situaciones similares dentro de la
empresa y las medidas tomadas en cada caso
Revisar el protocolo de resolucién de conflictos
Existencia de declaracion de buenas practicas
Contenido relacionado en los convenios
territoriales

sectoriales o

MARCO PREVENTIVO

Evaluacién y plan de prevencion de riesgos psicosociales

Exigencia expresa de la necesidad de evaluar riesgos psicosociales
del puesto de trabajo en cuestidn y unidad organizativa

Exigencia de control por parte de grupos responsables

Finalmente, es necesario repasar las actuaciones recomendadas para los riesgos categorizados como
emergentes:
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RIESGOS EMERGENTES

Tabla 16. Actuaciones ante factores psicosociales emergentes.

Fuente: Elaboracion propia

Primaria

INTERVENCION

Secundaria

Terciaria

Contratacion

Experiencia de empleado
Redisefio del ciclo de vida del
empleado

Seleccion por competencias

Inestabilidad

Canales de comunicacién
apropiados y efectivos

Claridad en las condiciones de
contratacién

Planificacién de la simultaneidad de
proyectos

Negociacion colectiva

Planes de desarrollo y carrera
Planificacién de las tareas y jornadas

Nuevas exigencias
emocionales

Formacion continua

Espacio personal de aprendizaje
Planes de desarrollo

Programas de formacion

Estilos de liderazgo

Experiencia de empleado

Intensificacion de la
carga laboral

Planificacidn y organizacion de las
tareas

Gestién de liderazgo

Nuevas filosofias de trabajo agiles
Redisefio de los puestos

Gestidn de la transformacion digital

Nuevas modalidades de
trabajo

Formacion técnica
Adaptacion del PRL

Cultura colaborativa
Integracion de las tecnologias
digitales

Cultura de la diversidad y
multiculturalidad

Gestién hacia El Propdsito

Nuevas exigencias
emocionales y
competenciales

Formacion

Adaptacion de programas de
desarrollo

Estilos de liderazgo

Gestion de RR.HH.

Conciliacion vida laboral
y personal

Planes de conciliacion

Flexibilidad horaria

Actividades de integracion social y
familiar

Adaptacion de las modalidades de
trabajo

Teletrabajo

Bolsa de horas

Derecho a la desconexion

Formacion continua
Espacio personal de
aprendizaje

Movilidad horizontal
Planes de desarrollo
Tutorizacion y mentoring
Técnicas de relajacion
Desarrollo del autocontrol
Desarrollo de nuevas
competencias

Ejercicio fisicos
Sensibilizacion
Planificacion del tiempo

Mindfullness

Programas de Ayuda al
Empleado

Programas de deteccién de
drogadiccién y alcoholismo
Programa de reinsercién
laboral después de una
baja

Apoyo psicolégico

Adaptar el puesto a la

persona

12.3. Seguimiento y control

En este caso, se establece la auditoria como el instrumento sobre el cual valorar la eficacia del sistema
preventivo implantado que, de forma complementaria, precisa las debilidades del mismo en cuanto al
cumplimiento de la normativa vigente aplicable.

En todos los casos, deberan ser llevadas a cabo por personas fisicas o juridicas acreditadas sin relacion
alguna con la organizacién. El responsable de la gestion serd el encargado de solicitar la auditoria

siendo quine facilite los procedimientos necesarios dentro de la empresa, la informacion y datos
necesario para ser llevada a cabo de forma satisfactoria. La auditoria abarca todos los procesos
implementados por la empresa para el resguardo fisico y psicolégico de los empleados, por lo que se
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recomienda realizar la primera tras los seis meses de haber implementado el primer plan de
prevencion. La periodicidad estara definida por la empresa siempre que no supere los cuatro afios.

Por su parte, la organizacién cuenta con recursos e informacidn suficiente para hacer un seguimiento
interno de cada factor y riesgo. Las fuentes cuantitativas estan disponibles continuamente a través de
los indicadores clave mencionados, las continuas entrevistas con los empleados, la informacion
recibida a través de cada canal habilitado, etc.

12.4. Representacion

Dentro de la organizacién, la ley prevé la participacidén de los trabajadores en lo que respecta a la
prevencion de riesgos (CAEB, 2007). El articulo “art. 2.d del RD 39/97” define la actuacién y alcance de
responsabilidad del empleador, de acuerdo a la dimensién y actividad de la empresa. Asi, el empresario
podra asumir la actividad preventiva cuando:

- Contar con una plantilla de maximo 5 empleados

- No pertenecer a actividades categorizadas como especialmente peligrosas

- Garantizar formacion dentro del programa preventivo

- Contratar servicio profesional externo para las tareas que la empresa no pueda realizar por si
misma.

En este caso, el empleador debera designar a los trabajadores o trabajador encargado de la prevencion
(CAEB, 2007) que estara sujeto a:

- El personal asignado dependera del nimero total de empleados y la actividad de la empresa

- Ladesignacidn debera ser formal

- El personal designado debera adquirir una formacién suficiente y adecuada para los fines al
menos 50 horas de formacion para actividades incluidas en el Anexo | del RD 39/97, y 30 horas
en el resto de actividades.

Se debe establecer las funciones de cada miembro y relacionarla con su posicion jerarquica, definiendo
concretamente actividades, responsabilidades y funciones.

Las empresas que superan los 50 trabajadores deberan conformar un Comité de Seguridad y Salud
como érgano paritario de consulta y participacién que cuenta con participacién de la empresay de los
trabajadores. Su actuacién debera estar igualmente especificada formal y abiertamente, con
revisiones trimestrales.

Una alternativa es compartir la constitucidon de los servicios de prevencién con otras empresas del
mismo sector productivo, agrupacion o zona. En este caso se deberan abarcar de 2 a 4 especialidades
preventivas, garantizar los recursos materiales y humanos para desarrollar la actividad, dedicacién
exclusiva y complementar con apoyo profesional externo en los casos necesarios.
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Capitulo 5

Acciones, procedimientos y recursos

12. Buenas practicas

El Observatorio de Riesgos Psicosociales UGT, describe las buenas practicas segln lo establece el INSHT
en Espafia como “toda documentacién que informe, ilustre y sugiera modos de actuacidon que mejoren
las practicas habituales de las empresas”, seglin demuestren la actuacion real de la organizacién a
favor de las mejoras de las condiciones de trabajo o al menos sobre la reduccién de la misma.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (AESST) resume los factores de éxito en
las buenas practicas como:

- Capacidad para identificar los problemas

- Planificar las acciones por etapas

- Combinacidn de medidas organizativas e individuales
- Registrar los resultados reales

- Superar las exigencias legales

- Admitir la participacién de expertos

- Contar con el apoyo de la direccién

En todo caso se espera que sean:

- Innovadoras en el desarrollo de soluciones nuevas y creativas

- Efectivas al demostrar un impacto real en la condicién y entorno de trabajo

- Sostenibles para generar efectos duraderos y estables en el tiempo

- Transferibles a diversos lugares de trabajo similares o distintos, pero con las mismas
carencias o debilidades psicosociales.

El programas debe quedar registrado, fijando concretamente actuaciones sobre la deteccion continua
de factores psicosociales de riesgo y sobre riesgos psicosociales como influyentes negativos sobre la
salud de los trabajadores a la vez que describe las acciones hacia la reduccién o eliminacién de aquellos
factores de riesgo, complementadas con acciones orientadas a mejorar la calidad de las relaciones
interpersonales, refuerzo de la cultura de equipo a través de intervenciones secundarias y terciarias.

13 Integracién de factores psicosociales en la gestion organizacional

13.1. La cultura organizacional

Una parte fundamental en la gestidon integral de los riesgos es tratarlos desde la cultura empresarial,
es decir, integrarlas como valor propio de la empresa. La cultura empresarial se entiende como las
experiencias, habitos, costumbres, valores y principios reflejados en las actuaciones de cada miembro
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de laempresa. Es parte de la personalidad de la organizacidn por lo que incorporar la prevencién como
un valor mas en la forma de proceder de la empresa, serd medida basica para influir positivamente
sobre estos nuevos factores. Si bien, la iniciativa de incluir la gestidon de los factores psicosociales en la
cultura empresarial nace de la mano de la prevencidn de riesgos laborales de la empresa, al orientar
esfuerzos en el tratamiento de los factores psicosociales, se recomiendan dos medidas bdsicas. La
formacion del personal y la inversién en acciones preventivas.

La primera medida es la educacidon como recurso principal para garantizar que cada miembro de Ila
plantilla cuente con informacién suficiente para actuar de forma individual y colectiva sobre estos
factores que, al combinarse con el resto de valores de la empresa comenzaran a dar resultados
positivos en la gestidn de estos riesgos. La segunda accidn es la inversidn ya que, pese a ser obligatorio,
muchas organizaciones desestiman las acciones preventivas de evaluacidn por considerarlas costosas.
Es necesario que se asuma consciencia sobre la importancia y beneficio que supone para la empresa
contar con equipos de trabajo en buenas condiciones fisicas y psicolégicas por lo que se pueden tomar
algunas medidas para aliviar la carga econdmica y lograr el objetivo.

13.2. La formacion

Parte de la incorporacién de la gestion de riesgos en la empresa surge de la formacion. Tal y como se
aplica para todos los riesgos, los empleados de todas las organizaciones deben contar con una
formacidn suficiente sobre los riesgos y las medidas asumidas por la empresa en materia de
prevencion. En este programa se deberan incluir los factores psicosociales de riesgo y los riesgos
psicosociales, asi como los riesgos emergentes segun se encuentren presentes en la organizacion
(Fundacidn laboral de la construccion, 2017).

Otra linea de actuacién que debe ser atendida y que, para el caso, resulta especialmente valioso es el
plan de formacién confeccionado para cada empleado como parte de su desarrollo dentro de la
organizacién, indistintamente la modalidad de la relacién laboral. En este caso, se debe procurar
reforzar competencias claves:

- Lliderazgo

- Gestion del tiempo

- Gestion del cambio

- Inteligencia emocional y social
- Comunicacidn

Para complementar la actuacién preventiva, la empresa debe asumir una serie de habitos relacionados
de forma indirecta con los mencionados factores psicosociales. En esta seccién resumiremos los mas
representativos con algunas recomendaciones para ponerlos en practica en la empresa de
construccién de la forma mas adecuada en relacidn con la prevencion de riesgos (CAEB, 2007).

13.2.1. Gestidn del tiempo:

Especialmente en el entorno de trabajo de la construccion resulta valiosa la gestién del tiempo. Parece
una competencia inherente a los profesionales del sector quienes estan supeditados a las mas
rigurosas planificaciones de cada proyecto. Sin embargo, muchas veces esto no es suficiente porque
cada persona deja de gestionar su propio tiempo con la misma eficiencia ocasionando indirectamente
obstaculos para seguir el cronograma del proyecto y, por ende, situaciones de estrés.
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Una vez entrado en esta situacion, el empleado suele perder de foco el objetivo y confundir las
prioridades, actuando de forma mecanica al realizar la actividad sin dejar tiempo para reflexionar cual
es la mejor forma de conseguir el objetivo. Gestionar adecuadamente el tiempo permitira:

- Disminuir las situaciones de estrés y tension

- Disminuir la fatiga

- Ahorrar y disminuir mejor el tiempo en las distintas actividades

- Mantener una visién global de las actividades y procesos

- Facilita la consecucion de objetivos y el enfoque en las prioridades correctas
- Refuerza la autoestima, autoconfianza y motivacion intrinseca

- Brinda mas tiempo libre e intervalos de descanso.

Para que cada trabajador pueda gestionar mejor su tiempo se recomienda:

- Numerar las actividades a realizar y analizar su situacion actual. Preferiblemente dentro
de periodos cortos de 3 a 5 dias o el equivalente a la semana de trabajo

- Aprender a identificar los ladrones del tiempo como el teléfono, las conversaciones
informales en mitad de la jornada, pausas de descanso con mds frecuencia o extensidn de
la necesaria, etc.

- Establecer la misidn principal del trabajo, objetivos y prioridades

- Reflexionar sobre un plan de mejora, qué se puede hacer mejor.

- ldentificar factores que puedan desviar el objetivo y anticipar soluciones.

- Escribir el plan de actividades de la semana fijando objetivos realistas para cada etapa, en
tiempo, en calidad y cantidad.

Comportamientos contraproducentes Comportamientos favorables
Complacer a los demas Gestionar las pausas e interrupciones
Sentirse culpable Delegar
Ser perfeccionista Decir que “no”

Procrastinar Autoevaluarnos
Simultaneidad de tareas Automotivarnos
Multiplicidad de roles Priorizacién asertiva
Priorizacién equivocada Gestion del estrés

13.2.2. Estilos de liderazgo

La tendencia actual demuestra que el liderazgo es mucho mas efectivo con el adecuado manejo de las
competencias emocionales, la capacidad para gestionar el cambio y para gestionar equipos. Si bien se
identifican varios estilos de liderazgo, el que resulta mas adecuado para la naturaleza de este sector
laboral puede ser el liderazgo situacional.

El liderazgo situacional se centra en emplear diversos estilos de liderazgo de acuerdo a la capacidad
cognitiva y madurez del trabajador. Esto permite adaptarse a la situaciéon y al interlocutor de forma
gue se consigan los mejores resultados de acuerdo a la circunstancia actuando de forma individual y
no sobre el colectivo.

Este estilo de liderazgo se desplaza entre el apoyo y la direccidon de acuerdo a la capacidad y la
motivacion del empleado. Este modelo conduce a cuatro conductas concretas por parte del lider y que
responden al perfil del empleado (Blanchard & Zegarmi, 1970):
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- Ordena: el jefe asume una posicidn activa en las tareas sin implicarse personalmente
cuando el empleado cuenta con poco conocimiento o experiencia y poca motivacion. El
lider controla, supervisa y toma las decisiones.

- Persuade: el lider se encarga de dirigir y apoyar a la vez que explica el porqué de las
acciones, motiva y transmite su visiéon cuando el colaborador cuenta con motivacion pero
no tiene tanta experiencia y conocimientos.

- Participa: el lider se encarga de involucrar al empleado con el fin de incrementar su
motivacion, le pregunta y le hace participe de las decisiones.

- Delega: se trata de un liderazgo que cuenta con empleados expertos y motivados en los
cuales puede confiar la realizacion de las tareas.

La empresa debe asumir esta tarea de forma integral, formando y capacitando a sus perfiles de
liderazgo en esta competencia especifica.

13.2.3. Autocontrol emocional

Uno de los elementos que influye de forma importante en la percepcidn de los factores psicosociales
como riesgos es la capacidad individual para gestionar las emociones. Cuando la persona es capaz de
controlar sus emociones y no a la inversa, estd en capacidad de canalizarlas de forma adecuada,
manteniendo el control de los actos, comportamientos manteniendo la capacidad para canalizar
soluciones e interpretaciones correctas de la situacion y de la realidad (CEM, 2013). Las repercusiones
de la falta de inteligencia emocional se evidencian en problemas de multiples indoles, tanto fisicos
como psicoldgicos, en las relaciones interpersonales y laborales. La inteligencia emocional se logra con
practica, con la aplicacion de algunos ejercicios concretos como la relajacion o con el desarrollo de
algunas técnicas como la gestidén de las criticas.

13.2.4. La comunicacion

La comunicacién organizacional se inclina hacia el modelo 6D como medida integral que mantiene una
vision holistica tocando concretamente: la operatividad, la estrategia, la cultura, la motivacidn, la
retroalimentacion y el desarrollo. En concreto, este modelo pretende disefiar acciones que garanticen
el flujo de informacién cubriendo 6 dimensiones especificas y suficientes:

- Dimension operativa, en la que se garantiza que las personas saben lo que tienen que hacer.

- Dimension estratégica: que cada colaborador esté en conocimiento del porqué debe hacerlo.

- Dimension cultural: dirigir esfuerzos a que las personas comprendan cémo deben hacer su
trabajo

- Dimension motivacional: se trata de lograr que las personas quieran hacerlo.

- Dimension feedback: garantizar que cada colaborador sepa cémo ha hecho su trabajo hasta
ahora y cdmo puede mejorarlo

- Dimension propositiva: Garantizar lineas y espacios de comunicacién en todas las direcciones
para que cada colaborador, pueda informar, comunicar, proponer y sugerir.

13.3. Los costes de la evaluacion de riesgos psicosociales

No es necesario demostrar que la evaluacion de riesgos psicosociales supone un coste significativo
para la organizacidn. La aplicacidon de metodologias muchas veces complejas, la necesidad de contratar
profesionales externos, el tiempo invertido en entrevistas o en la aplicacidn del instrumento y luego
en el tratamiento de la informacion, etc. son solo algunas de las razones que dificultan este tipo de
estudios especialmente en empresas de menor tamafio o pymes (UGT-CEC, 2010). Siendo este estudio
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de caracter obligatorio, no se puede hacer mas que asumirlo. Sin embargo, hay una medida que
pueden favorecer econdmicamente a la empresa y a los trabajadores: La formacion.

Por unlado, es cierto que se trata de un estudio complejo por la naturaleza de los riesgos, sin embargo,
con conocimientos suficientes la empresa puede asumir un gran nimero de pasos del proceso de
evaluacién y reservar las fases mas complejas y técnicas a los profesionales.

Por otro lado, la formacién de los trabajadores sobre estos factores y sus consecuencias sobre la salud
ayudard enormemente a su deteccidn temprana y correccién oportuna. Finalmente son los
trabajadores quienes estan en capacidad de identificar sintomas, estan en capacidad de proponer
medidas de mejora y de anticipar los riesgos. La formacidn vuelve a ser un recurso de gran ayuda para
encontrar la solucién mas adecuada.
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Capitulo 6.

Conclusiones, recomendaciones y continuidad del estudio

La contribucidn del sector de la construccidn en la economia del pais se evidencia en la aportacién al
PIB, en el mercado de trabajo y en el vinculo que establece con sectores que se benefician de forma
directa e indirecta con su actividad. Es un sector complejo, consecuencia de su dependencia con los
ciclos econémicos y también con la estacionalidad, pese a ello, la construccion es un sector que refleja
la capacidad tecnoldgica y econdmica del pais por lo que estd directamente vinculada a su nivel de
desarrollo y perspectivas de futuro. Este sector se ramifica en el sector de la construccidn, la ingenieria
civil y la construccion especializada, registra mds de 126 mil empresas que sustentas a mas de un millén
de profesionales activos, lo que contribuye con el PIB en tercera posicidn y al empleo en quinta
posicién. Si bien es un sector plegado a los ciclos econdmicos, su evolucién en la ultima década
demuestra que es un sector activo que se perpetia como lider para la economia espafiola y para el
sector laboral.

Al analizar la construccion como entorno laboral, la accidentabilidad es una caracteristica propia. Si
bien el 98 % de los accidentes registrados se categorizan como leves, no se puede negar que a lo largo
de la historia es uno de los sectores con mayor exposicion a riesgos de distintas naturalezas y es por
ello que es uno de los sectores que cuenta con una normativa rigurosa y detallada. Se trata de un
sector en el que coinciden la mayoria de los factores de riesgo y que, tras trabajos como este, se
demuestra también la presencia de factores psicosociales. La naturaleza del trabajo la obliga a plegarse
a proyectos planificados y poco flexibles, cambios continuos del lugar y equipos de trabajo e incluso
de tareas. Muchas de las actividades asignadas resultan repetitivas y mecanicas durante toda la
jornada. Las exigencias fisicas son también propias del trabajo de la construccion, cada tarea suele
exigir alto compromiso fisico continuo y durante jornadas extensas.

En cuanto al perfil del trabajador, se ha situado en una poblacién predominantemente masculina en
un rango de edad que va de los 35 a los 55 afios de edad, con una formacion centrada en el ciclo basico
superior. Si bien se trata de una poblacién mayoritariamente espafiola, cuenta con una plantilla
multicultural proveniente de otras regiones de Europa y Latinoamérica principalmente. Esta diversidad
puede resultar positiva, pero también exige competencias de liderazgo desarrolladas para garantizar
gue los grupos de trabajo son capaces de integrarse y complementarse entre si superando los retos
propios de esta diversidad. La combinacién de estos factores se inclina hacia un entorno intralaboral
complejo, exigente, expuesto a tensiones continuas, marcadas por el cumplimiento estricto de la
planificacidn, a las exigencias de niveles de calidad uniformes, a la poca flexibilidad, mecanicidad y
rutina de las tareas. Por otra parte, las condiciones extralaborales, se ven marcadas por una constante
reubicacion del lugar de trabajo debido al cambio de proyectos, ademas exige una jornada de trabajo
mas extensa y rigida lo que genera un desgaste fisico y mental significativo.

Este conjunto de condiciones enmarca un contexto de critico para los trabajadores, especialmente en
lo concerniente a la dimensién psicosocial. La necesidad de promover la seguridad y el bienestar
psicosocial en los trabajadores del sector de la construccion radica en los riesgos fisicos directos,
mentales y degenerativos asociados a la exposicion continua a agentes estresores. Es determinante
también la responsabilidad que asigna la ley al empleador en este aspecto, y que de forma indirecta
también el compromiso asumido por los paises europeos en la declaracion de los objetivos de

66 | 73



desarrollo sostenible (ONU, 2015), en los que se plantea que las empresas deben garantizar
condiciones integrales de bienestar y seguridad para sus empleados, especificamente en el objetivo 8
“Trabajo decente y crecimiento econdmico”.

Las consecuencias de preservar este tipo de factores de riesgo en la construccion como entorno de
trabajo se evidencian en el incremento en la accidentabilidad, la aparicion de enfermedades y
afecciones a la salud hasta en el perjuicio que pueda ocasionar a terceros en el futuro por un
desempeiio deficiente. Los factores psicosociales son un riesgo real y critico para este sector, por lo
que es urgente el desarrollo de medidas preventivas y correctivas que reduzcan las consecuencias en
el corto, medio y largo plazo.

Es indispensable y ademds una obligacién para la empresa la valoracidn de los riesgos psicosociales en
los trabajadores. Para ello, se deben poner en practica medidas concretas que faciliten el diagnéstico
temprano de los agentes estresores presentes y asumir las medidas oportunas para disminuir su
presencia. Las medidas preventivas adecuadas estan pautadas por la deteccion temprana a través de
la aplicacidn de las herramientas ajustadas a las caracteristicas de un sector tan particular como el de
la construccidn. El instrumento seleccionado debe contemplar una periodicidad coherente con la
naturaleza de las actividades productivas realizadas en la empresa que como mdaximo es anual.
También debe considerar una componente cuantitativa y cualitativa. Los instrumentos seleccionados
para el estudio deberdn ser acordes al grupo de empleados y deben ser tantos como sea necesario
para garantizar un estudio objetivo y con datos e informacidn suficiente para garantizar una
interpretacion veraz de los resultados

El recurso considerado adecuado para realizar la valoracidn es el cuestionario CoPsoQ-istas21, sencillo
de aplicar y cuya adaptacién a este sector ha sido demostrada en proyectos similares de caracter
experimental. Al final del contenido se recoge un modelo sencillo que identifica una serie de reactivos
de acuerdo a la categoria que se desee comprobar. Esto permite que la empresa adapte la herramienta
alas necesidades reales que tenga. La forma de aplicarlo es bastante sencilla, por lo que solo se debera
planificar espacios y canales a través de los cuales los empleados accedan al cuestionario sin
interrumpir su jornada o afectar su tiempo libre. Es recomendable que sea efectuada una entrevista
directa y anénima con los empleados para complementar y comprobar la informacién recogida en el
cuestionario cuantitativo.

El surgimiento de los factores psicosociales como agentes de riesgo y la identificacion de nuevos
factores emergentes, marca la necesidad de continuar con estudios similares especialmente en
sectores tan complejos como el de la construccidn. Si bien el contenido desarrollado en este proyecto
busca ser un resumen de recomendaciones para las empresas del sector, hay muchas dreas que
pudieron ser en si mismas lineas de trabajo contribuyendo a la continua mejora del sector. Algunas de
estas lineas son:

- Profundizar en las condiciones extralaborales que actian como factor psicosocial de riesgo
en el sector de la construcciéon como entorno laboral.

- Analizar la presencia de riesgos psicosociales en el sector de la construccién, especificando
el acoso laboral, la violencia, el sindrome de bourneut, el acoso sexual o la discriminacion.

- Guia de formacion sobre factores psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales para
empleados de la construccién.

- Andlisis de los factores emergentes de riesgo en el sector de la construccién. Comprobar
su presencia e influencia directa e indirecta en la salud de los trabajadores.

- Integracion de los factores psicosociales en la cultura organizacional.
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Anexos

Tabla 17. Modelo de cuestionario CoPsoQ-istas21.
Fuente: Elaboracion propia desde (Garcia Sanchez, 2011)

Menos Favorable

CATEGORIA REACTIVO

1 2 3 4

¢Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?

Si faltas algun dia a casa élas tareas domésticas que realizas se quedan sin hacer?

Cuando estas en la empresa, épiensas en las tareas domésticas y familiares?

Doble presencia

¢Hay momentos en los que necesitarias estar en la empresa y en casa a la vez?

¢Tienes que trabajar muy rapido?

¢La distribucion de tareas es irregular y provoca que se te acumule el trabajo?

¢éTienes tiempo de llevar al dia tu trabajo?

éTeretrasas en la entrega de tu trabajo?

¢Puedes tomarte tranquilamente tu trabajo y tenerlo al dia?

éTienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo?

Exigencia psicoldgica cuantitativa

¢Tienes que quedarte después de la hora establecida de salida?

¢Tu trabajo requieres que controles muchas cosas a la vez?

¢Tu trabajo requiere memorizar muchas cosas?

¢Tu trabajo requiere que seas capaz de proponer nuevas ideas?

¢Tu trabajo requiere que tomes decisiones de forma rapida?

¢Tu trabajo requiere que tomes decisiones dificiles?

¢Tienes que tomar decisiones de gran importancia para tu centro de trabajo?
(Eltrabajo que td haces puede tener repercusiones importantes sobre los compafieros, clientes, usuario, maquinaria o
instalaciones?

¢Tu trabajo requiere manejar muchos conocimientos?

Exigencias psicoldgicas cognitivas

¢Se producen en tu trabajo momentos o situaciones desgastadoras emocionalmente?

¢Tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente?

Exigencias
emocionales

éTe cuesta olvidar los problemas del trabajo?

¢Tu trabajo requiere que te calles tu opinion?

Exigencia
para
esconder
emociones

¢Tu trabajo requiere que escondas tus emociones?

¢Otras personas toman decisiones sobre tus tareas?

¢Tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan a tu trabajo?

¢éTienes influencia sobre el ritmo al que trabajas?

¢Puedes escoger a quién tienes como compafiero/a de trabajo?

¢Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que se te asigna?

¢Tienes influencia sobre el horario en el que trabajas (turno, dias de la semana, hora a la que entras y sales, etc.)?

Influencia

¢Tienes influencia sobre los métodos de trabajo?

éSe tiene en cuenta tu opinién cuando se te asignan tus tareas?

¢Tienes influencia sobre tus condiciones de trabajo (exposicion a productos toxicos, ruido, condiciones ergonémicas....)?

¢éTienes influencia sobre la calidad del trabajo que tu haces?

¢Se tiene en cuenta tu opinion si te cambian de ubicacion (de centro de trabajo, unidad, departamento, seccion...?)

¢Tu trabajo es variado?

¢Tu trabajo requiere un alto nivel de profesionalidad (habilidades y conocimientos especificos, experiencia...)?

¢Tienes que hacer lo mismo una y otra vez?

¢Tu trabajo requiere que tengas iniciativa?

¢Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas?

¢éla realizacion de tu trabajo permite que apliques tus habilidades y conocimientos?

Posibilidades de desarrollo en el
trabajo

¢Tu trabajo te da la oportunidad de mejorar tus habilidades profesionales?

¢Puedes decidir cudndo haces un descanso?

¢Puedes coger las vacaciones mas o menos cuando tu quieres?

¢Puedes dejar tu trabajo para charlar con un compafiero o compariera?
Sitienes alguin asunto personal o familiar, ¢ puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una hora, sin tener que pedir un permiso
esnecial?

Control sobre los
tiempos de trabajo

éTienen sentido tus tareas?

¢élas tareas que haces te parecen importantes?

Sentido del
trabajo

éTe sientes comprometido con tu profesion?
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Menos Favorable

REACTIVO 3 4

¢Te gustaria quedarte en la empresa en la que estds para el resto de tu vida laboral?

¢Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas?

éSientes que los problemas en tu empresa son también tuyos?

Integracion en la
empresa

éSientes que tu empresa tiene una gran importancia para ti?

¢En tu empresa se te informa con suficiente antelacion de los cambios que pueden afectar tu futuro?

dad

=
2
&

¢Recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu trabajo?

éSabes exactamente qué margen de autonomia tienes en tu trabajo?

¢Tu trabajo tiene objetivos claros?

¢Sabes exactamente qué tareas son de tu responsabilidad?

Claridad de rol

¢Sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo?

¢Haces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas personas y no por otras?

¢Se te exigen cosas contradictorias en el trabajo?

¢Tienes que hacer tareas que tu crees que deberian hacerse de otra manera?

Conflicto de rol

éTienes que realizar tareas que te parecen innecesarias?

¢Se aseguran de que cada uno de los trabajadores/as tiene buenas oportunidades de desarrollo profesional?

¢Dan una gran prioridad a que los trabajadores/as estén a gusto en el trabajo?

¢éPlanifican bien el trabajo?

¢Asignan bien el trabajo?

inmediatos)

éResuelven bien los conflictos?

Calidad de liderazgo (jefes

¢Se comunican bien con los trabajadores y trabajadoras?

¢Hablas con tus compafieros o comparieras sobre como llevas a cabo tu trabajo?

de
compafieros

¢Recibes ayuda y apoyo de tus compafieras o compafieros?

Apoyo social

¢Tus comparieros o compafieras estan dispuestos a escuchar tus problemas en el trabajo?

¢Hablas con tu superior sobre cémo llevas a cabo tu trabajo?

¢Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o inmediata superior?

Apoyo social
superiores

¢Tu inmediato o inmediata superior esta dispuesto a escuchar tus problemas en el trabajo?

¢Tu puesto de trabajo se encuentra aislado del de tus compafieros o compafieras?

¢Puedes hablar con tus compafieros o compafieras mientras estas trabajando?

Posibilida
des de
relaciones|

¢Hay un buen ambiente entre ti y tus compafieros/as de trabajo?

Entre compafieros y comparieras ¢os ayuddis en el trabajo?

Sentimiento
de grupo

En el trabajo ¢sientes que formas parte de un grupo?

...si te despiden o no te renuevan el contrato?

...lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que te quedaras en paro?

...si te trasladan a otro centro de trabajo, unidad, departamento o seccién contra tu voluntad?

...si te cambian de tareas contra tu voluntad?

...si te cambian el horario (turno, dias de la semana, horas de entrada y salida) contra tu voluntad?
...por si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen en especie,
etc.)?

Inseguridad en el trabajo.
Preocupacion por.

...si no te hacen fijo/a?

...si no te promocionan?

Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco

Mis compafieros de trabajo me dan el reconocimiento que merezco

En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario

Estima

En mi trabajo me tratan injustamente

Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que recibo en mi trabajo me parece adecuado
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