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Capitulo 1.
INTRODUCCION



1.1 RESUMEN

Pese a los esfuerzos de la normativa laboral vigente, siguen existiendo en Espafia casos
de relaciones laborales cuyas condiciones no alcanzan los minimos establecidos por la
ley. Estos incumplimientos normativos pueden incluso afectar a la salud tanto fisica
como mental de los trabajadores afectados. En este trabajo, se llevara a cabo un
analisis de las condiciones laborales del departamento administrativo de Be Water
Advance S.L con el objetivo de identificar posibles incumplimientos normativos que

afecten a los trabajadores.

Este anadlisis se realizara desde una perspectiva que considera la calidad de vida de los
trabajadores y el cumplimiento de sus derechos, en contraposicién con una vision

exclusivamente econdémica y fiscal de la empresa.

Para ello, se describird el sector y la organizacién de la empresa, asi como el
departamento administrativo y sus trabajadores, para tener una comprensién
completa del entorno que se va a analizar. Ademas, se evaluaran los diferentes tipos
de liderazgo existentes, los puestos de trabajo y la gestién del personal para lograr un
rendimiento eficaz, asi como la comunicacién existente entre la gerencia y los

trabajadores.

A continuacién, se definen los derechos laborales de los trabajadores y se comparan
con las condiciones reales del departamento administrativo de la empresa. Esto
implica la identificacién de posibles incumplimientos normativos que podrian afectar

negativamente a los trabajadores y a su bienestar fisico y mental.

En conclusidn, este trabajo de fin de grado se pretende demostrar la importancia de
analizar las condiciones laborales de las empresas para garantizar que se cumplan los
derechos de los trabajadores. A través de este analisis, se pueden identificar
problemas de incumplimiento normativo y ofrecer soluciones para mejorar la calidad

de vida de los trabajadores y su satisfaccién en el trabajo.
1.2 OBIJETIVOS

El objetivo principal del presente trabajo final de grado consiste en conocer y analizar
las condiciones laborales del departamento de administracion de la empresa Be Water.
Para alcanzar este objetivo principal, habra que pasar previamente por los siguientes

objetivos especificos:



En primer lugar, se realizara una descripcion del sector econdmico en el que opera la
empresa objeto de estudio, para posteriormente descender en esa descripcion hasta la
propia empresa analizada. Después, se detallara el funcionamiento y caracteristicas del
departamento administrativo de la citada entidad teniendo en cuenta las funciones,

horarios y caracteristicas de cada trabajador perteneciente a dicho departamento.

A continuacion, a partir de los diferentes estilos de liderazgo existentes se contrastara
con el de la empresa. Asi mismo, se presentaran la asignacion y descripcion de los
puestos de trabajo y se analizard la evaluacion del rendimiento que utiliza la empresa.
Tras analizarlo serd posible describir como actla la empresa y detectar los posibles

defectos que pudiera presentar en cuanto a los puntos comentados anteriormente.

Por dultimo, se describira la normativa relativa a las condiciones de trabajo,
contratacién, jornadas, horarios, horas extra, conciliacion familiar y laboral, salarios,
vacaciones y prevencién de riesgos laborales. Lo que serd de utilidad para valorar si la
empresa cumple con la normativa y establecer unas conclusiones para averiguar como

mejorar, en su caso, la situacion laboral de la empresa.

1.3 METODOLOGIA

Para realizar el presente trabajo se ha hecho uso de diversas fuentes bibliograficas y de
los conocimientos de varias asignaturas del Grado en Gestién y Administracién Publica.

En concreto se han utilizado los siguientes:

Para el segundo capitulo, en el que se describen la empresa y el sector econdmico en
el que opera, se han utilizado datos del Instituto Nacional de Estadistica, y datos
proporcionados por la propia empresa, de cuyo analisis trata el presente trabajo final

de grado.

Para el capitulo tercero, en el que se analiza la empresa desde el punto de vista de la
organizacién de recursos humanos, se han utilizado como fuente principal los
conocimientos obtenidos en la asignatura de Recursos Humanos y de Teoria de las
organizaciones, asi como varios manuales relacionados con esta materia. No obstante,
también se ha recurrido al uso de fuentes primarias mediante la realizacion de
entrevistas a los trabajadores de la empresa para obtener todos los datos necesarios

para realizacion del trabajo.



En el capitulo cuarto del presente trabajo de final de grado se ha utilizado como fuente
principal los articulos correspondientes del Estatuto de los trabajadores, la Ley para
promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras y la
ley de prevencion de Riesgos Laborales. También se ha hecho uso los conocimientos de
a asignatura Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Ademas, se ha utilizado la
entrevista para comparar los datos con la realidad en la empresa.

1.5 RELACION CON LOS ODS DE LA AGENDA 2030

Los objetivos de desarrollo sostenible, también conocidos como ODS, estdn
establecidos para generar una mejora en el futuro de la sociedad, en aspectos
concretos como la pobreza, la proteccion del planeta y el bienestar de las vidas de las
personas. Estos 17 objetivos se relacionan entre si, y estan pensados para hacer que se
alcancen antes de 2030, sirviendo todo aquello que cada uno pueda aportar
diariamente, siempre pensando en necesidades futuras.

De los 17 objetivos que forman parte de la Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible, hay
dos que tienen una clara relacion con el contenido del presente TFG, se trata del
objetivo nimero 3 “Salud y Bienestar” y del objetivo nimero 8 “Trabajo decente y

crecimiento econdémico”.

A continuacién, se indica una imagen con los 17 ODS de la Agenda 2030.

Figura 1 Objetivos de desarrollo sostenible
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El objetivo 3, el cual tiene que ver con la salud y bienestar, pretende garantizar una
vida sana y promover el bienestar para todos en cualquiera de las edades. Por ello, se
relaciona con el TFG, ya que asegurar la vida y salud en el trabajo es igual de
importante que hacerlo fuera de este, ya que habitualmente, la mayoria de las

personas, pasan 8 horas al dia en la jornada laboral.

Con este objetivo, se quiere aumentar la esperanza de vida y reducir causas de muerte,
y aunque en pocas ocasiones ocurra lo segundo en el trabajo, es importante establecer
medidas preventivas e intentar que los trabajadores sufran los minimos accidentes

posibles, ademas de intentar evitar las enfermedades o bajas por motivos laborales.

En cuanto al objetivo 8, este tiene en cuenta promover el crecimiento econémico
inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos. En este caso, se
puede relacionar el objetivo anterior con este, ya que estableciéndose un buen plan de
prevencion de riesgos laborales que tenga en cuenta la salud de los trabajadores,
también se estdn creando empleos decentes para todas las personas, mejorando asi su
estilo de vida. Entre otras cosas, este objetivo busca mejorar las condiciones laborales,
gue es lo que analiza a lo largo de este trabajo acerca de una empresa concreta. Existe,
en concreto, un meta en este objetivo relacionada con el presente trabajo de fin de
grado, esta trata de proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo
seguro y sin riesgos para todas las personas trabajadoras, esta meta se relaciona con el
objetivo de este trabajo que propone soluciones a los problemas detectados en la

empresa analizada.

En cuanto al Grado de relacién del trabajo con los Objetivos de Desarrollo Sostenible

(ODS), puede resumirse mediante la tabla siguiente:
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Tabla 1 Objetivos de desarrollo sostenible TFG

" Objetivos de Desarrollo Sostenibles Alto Medio Bajo Pr:cc;:de
ODS 1. Fin de la pobreza. .
ODS 2. Hambre cero. x
oDs 3.  Salud y bienestar. *

ODS 4.  Educacidon de calidad. x
OD5 5. lgualdad de género. .
ODS 6. Agua limpia y saneamiento. .
ODS 7. Energia asequible y no contaminante. 4
ODS 8. Trabajo decente y crecimiento econdmico. 4

oDs 2. Industria, innowvacion e infraestructuras. x
ODS 10. Reduccion de las desigualdades. x
ODS 11. Ciudades y comunidades sostenibles_ x
oODS 12, Produccion y consumo responsables. x
oDS 13,  Accion por el clima. x
ODS 14. Vida submarina. x
ODS 15. Vida de ecosistemas terrestres. *
ODS 16. Paz, justicia e instituciones solidas. b 4
oDs 17. Alianzas para lograr objetivos. x

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo 2.

DESCRIPCION DE LA
EMPRESA
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En el presente capitulo se describe el marco empresarial de la organizacion, definiendo
al sector al que pertenece la empresa, segln sus productos, su técnica de venta y los
servicios que ofrece. Se detalla la clasificacion del CNAE para realizar una comparacién
con la cifra de negocios de la empresa y del sector al que pertenece para averiguar el

porcentaje de representacion que tiene frente al sector.

A continuacion, se describe la actividad de la empresa y como esta compuesta, se
detalla la organizacién de la empresa, se explican los puestos y departamentos de los

gue se compone y se muestra el organigrama de la empresa.

Por ultimo, se describe el departamento administrativo y se presentan las
caracteristicas personales y profesionales, las funciones de cada trabajador, su horario

y su responsabilidad en la empresa.
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2.1 DESCRIPCION DEL SECTOR

2.1.1. DESCRIPCION GENERAL

Be Water Advance S.L, en adelante Be Water, es una empresa especializada en la
instalacion de sistemas de tratamiento integral de agua para hogares. Aunque su sede
se encuentra en Gran Canaria, su area administrativa se encuentra en Valencia. Be
Water es distribuidora exclusiva de la marca Hidrosalud. Ademas, Hidrosalud se

encarga de la instalacién y mantenimiento de los equipos.

La empresa pertenece al sector del comercio y se encontraria dentro del comercio del
metal, que consiste en la venta y seguimiento de productos o servicios incluidos en
este campo. Segun el articulo 2 de la Resolucion de 29 de diciembre de 2021, de la
Direcciéon General de Trabajo, por la que se registra y publica el IV Convenio Colectivo
Estatal de la Industria, las Nuevas Tecnologias y los Servicios del Sector del Metal,
nuestra empresa se incluye en este convenio colectivo, ya que su actividad consiste en

la venta, instalacién, mantenimiento y reparacién de aparatos eléctricos.

Para ser exactos, Be Water vende descalcificadores y maquinas para el tratamiento
integral del agua. A pesar de que el agua del hogar tenga la garantia de calidad legal
establecida en la normativa aplicable, el agua del grifo de los hogares puede tener un
mal sabor, olor, exceso de la cal o impurezas, por ello se pueden usar estos equipos
para purificar el agua aun mas y no gastar agua embotellada. Estos aparatos lo que
hacen es filtrar, depurar y extraer el exceso de cal del agua de los grifos del hogar, para
mejorar la salud de los clientes. Por ello y debido a los avances de esta tecnolégica en
las ultimas décadas, en Espafia hay cientos de empresas dedicadas a la venta de estos
productos, ademdas el sector del tratamiento del agua ha experimentado un
crecimiento significativo en los ultimos anos, impulsado por la creciente demanda de
agua de alta calidad para consumo humano e industrial, asi como por el aumento de la
conciencia ambiental en el pais. El incremento de la poblacién y la urbanizaciéon han
aumentado la necesidad de una gestion eficiente y sostenible del agua. Pero debido a
gue ha sido una expansién reciente no existen tantos comercios o un sector muy

extenso y definido para este tipo de articulos.
La empresa no vende sus productos a través de una tienda o establecimiento donde

acuden los posibles clientes, si no que utiliza la venta directa, una estrategia de

captacion a través de comerciales que van directamente al domicilio de las personas o
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gue se situan en ubicaciones concurridas para captar a los clientes. Con lo que no
estarian en el mismo sector que los grandes almacenes que venden muchos otros
productos para el hogar. Ademas, la empresa ofrece productos de alta calidad con
servicio técnico e instalaciéon incluida lo que la distingue de muchas otras empresas
gue solo venden el producto. En Be Water cuentan con un servicio técnico que tiene
cobertura en la peninsula, baleares y canarias y cuentan con unas oficinas centrales en

Valencia donde se gestionan las ordenes e incidencias de los clientes.

Las funciones de los técnicos son las de montaje, mantenimiento y conservacion de los
equipos, asi como la de la gestidn y resolucidn de incidencias y averias de los equipos.
Con las mismas caracteristicas tan solo encontrariamos en la comunidad valenciana
quince empresas que poseen servicio técnico, sin establecimiento de venta, marca
Unica y precio y calidad elevados. Con lo que los trabajadores de Be Water tienen, si se
diera el caso, opciones de prestar servicios en empresas similares dentro de la
provincia de Valencia a pesar de que trabajen en el departamento de administraciéon
de la empresa.

2.1.2. CLASIFICACION NACIONAL DE ACTIVIDADES ECONOMICAS (CNAE) e IMPUESTO
DE ACTIVIDADES ECONOMICAS (IAE)

La clasificacidon nacional de actividades econdmicas es un sistema de numeracién que
sirve para clasificar las unidades de produccidn, segin la actividad econdmica que
realicen. A cada una se le asigna un cddigo numérico, que es el CNAE, sirve para
realizar estadisticas nacionales y clasificarlas de acuerdo con las actividades ejercidas,
con lo que todas las empresas tienen que especificar su cédigo CNAE correspondiente
con la actividad econdmica principal que desempenan y este cdédigo tiene que
identificarse y estar en la escritura de Constitucién de la sociedad, a pesar de que sea
meramente informativo y que pretenda obtener datos estadisticos de todas las
actividades econdmicas en esta clasificacion. Segun el CNAE de la empresa, este se
encuentra en el cédigo 4329: “Otras instalaciones en obras de construccion”. La
actividad F hace referencia a la construccién, la division 43 a actividades de
construccion especializada, el grupo 432 a instalaciones eléctricas de fontaneria y otras
instalaciones en obras de construccion, la clase 4329 a otras instalaciones en obras de

construccion.

El motivo de que la empresa utilice este cédigo de instalacién se debe a que
anteriormente instalaba los productos, desde la pandemia de COVID-19 ha cedido la

actividad de instalacion y mantenimiento de equipos a Hidrosalud, no habiendo
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cambiado tampoco el epigrafe del IAE, pero ahora la podriamos ubicar en el cddigo 47
comercio al por menor, excepto de vehiculos de motor y motocicletas, en concreto en
el codigo 479, comercio al por menor no realizado ni en establecimientos, ni en

puestos de venta ni en mercadillos.

El epigrafe IAE permite clasificar las actividades tanto de autdnomos como empresas
para controlar sus compromisos fiscales. Su epigrafe segun la clasificacién del IAE es
653.9. La seccidn 1 hace referencia a actividades empresariales, la divisién 6 al
comercio, la agrupacién 65 al comercio al por menor de productos industriales no
alimenticios realizado en establecimientos permanentes y el grupo 653 comercio al por

menor de articulos para el equipamiento del hogar y la construccién.

A continuacidn, se analizara la cifra de negocios de la empresa, ya que es el dato mas
representativo de esta e indica el tamafio del negocio y lo compararemos con el sector
al que pertenece. La cifra de negocios hace referencia a los bienes y servicios que
normalmente vende una empresa, con lo que no incluye activos, subvenciones o

ingresos financieros.

Tabla 2. Cifra de negocios y personal remunerado en la empresa

BE WATER ADVANCE S.L.
Afo 2020
Cifra de negocios 1.481.217 €
Personal remunerado 11 empleados

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Be Water Advance S.L.

La cifra de negocios de Be Water en 2020 fue de 1.481.217 euros y su personal
remunerado estaba compuesto por 11 empleados. Para ser considerada una pequefia
empresa su cifra de negocios anual ha de ser menor a 5.700.000 de euros con menos

de 50 trabajadores, con lo que Be water es considerada una PYME.
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Tabla 3. Cifra de negocios y numero de locales del sector comercio segun el total nacional y canarias

Ano 2020 2020 2020
Numero de locales 858.222 527.096 17.997
Cifra de negocios 764.711.691.000 234.184.105.000 11.616.533.000
Numero de locales 39.725 25.393 885
Cifra de negocios 24.553.658.000 11.931.912.000 223.872.000
Fuente: INE

En la tabla mostrada anteriormente se puede observar el nimero total de locales y la
cifra de negocios tanto en el sector comercio y concretamente en el comercio al por
menor, excepto de vehiculos de motor y motocicletas (Cédigo 47) y en el comercio al
por menor no realizado ni en establecimientos, ni en puestos de venta ni mercadillos
(Cédigo 479). Los resultados estan divididos por el total nacional y Canarias, que es el
Unico lugar de venta de Be Water.

En la siguiente tabla se muestra el porcentaje de representacion que tiene Be Water

(BW) respecto a los valores de la tabla anterior. Muestra un porcentaje reducido
respecto al total nacional, pero uno muy elevado respecto al total en Canarias.

Tabla 4. Porcentaje de representacion de la cifra de negocios de la empresa

Aiho 2020 2020 2020



TOTAL NACIONAL

% de representacion BW 0,02% 0,06% 1,28%
CANARIAS
% de representacion BW 0,60% 1,24% 66,16%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE y Be Water Advance S.L.

2.2 DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Be Water es una pequena empresa de venta directa dedicada a la instalacidon de
maquinas de filtracion del agua en el sector de energias renovables y tratamientos
integrales del agua para el hogar. Es de ambito nacional, cuyo sector de actividad es el
secundario y es de titularidad privada. No tiene un establecimiento directo
permanente, es decir que no tiene un comercio o una tienda que vende al publico, son
los comerciales los que acuden mediante una cita al domicilio de los posibles clientes

para intentar formalizar la venta.

Es distribuidora de la empresa Hidrosalud, para el territorio de la comunidad
autéonoma de Canarias, que es la que se encarga de la instalacidn y el mantenimiento
de los equipos, mientras que Be Water Unicamente comercializa los productos en

Canarias.

En referencia a la constitucion de la empresa Be Water, el capital esta integrado por
dos socios, un particular propietario del 50% del capital de la empresa, que ademas
ejerce de administrador unico, y el otro 50% del capital lo ostenta la empresa Matriz
Hidrosalud, marca de la que Be Water es distribuidora. El hecho de que el 50% del
capital social de la empresa sea propiedad de la empresa principal determina muchas

de las decisiones comerciales y de administracion de la empresa.

En cuanto a sus productos, Be water en distribuidora exclusivamente de productos de
la empresa matriz, Hidrosalud, como marca Unica. Esto es debido a la participacién del
capital de la empresa, pero el hecho de tener un Unico proveedor permite reducir

costes, tanto administrativos como comerciales y también se pretende fidelizar
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clientes en una misma marca o filosofia de Grupo. Los articulos se venden con
instalacion incluida, con las explicaciones pertinentes sobre su uso facilitadas por el

técnico instalador.

Ademas, es una empresa comercial ya que se dedica a comprar bienes para venderlos
sin transformarlos cumpliendo la funciéon de intermediario entre los productores
primarios, en este caso Hidrosalud, y los consumidores finales. Con lo que es
considerada venta al por menor, esto se caracteriza por ser la venta que se lleva a cabo
entre la empresa y el consumidor final, ya que el producto llega a este directamente.
La diferencia entre la venta al por mayor y al por menor es que al por mayor suele ser
de empresa a empresa y al por menor de empresa a consumidor final. En este caso

Hidrosalud seria venta al por mayor y Be Water venta al por menor.

Es una empresa de venta directa, esta se realiza fuera de un establecimiento comercial
y se busca al cliente para realizarla. Para ello se utilizan diversos medios de captacion
comercial, entre ellos, la venta a través de stand mévil en Centros Comerciales de Gran
afluencia de consumidores, donde exponen sus productos, el empleo del
Telemarketing, la captacidon en calles de gran concurrencia o en la captacién a “puerta
fria”, que consiste en vender un producto o servicio, directamente en la puerta de la
vivienda del posible cliente sin antes haber concertado una cita con él. Los captadores
realizan un primer contacto con el cliente mostrandoles las ventajas del producto y le
solicitan una cita para que un comercial pueda desarrollar la demostracidn y la venta

directamente en el domicilio del cliente.

En cuanto al dmbito fiscal de aplicacién de los impuestos directos e indirectos, la
empresa Be Water liquida sus tributos ante dos organismos tributarios diferentes, la
Agencia Tributaria Canaria y la Agencia Tributaria Estatal. Esto se debe a que Be water
se encuentra domiciliada y desarrolla su actividad en las Islas canarias, las cuales,
debido a su peculiaridad geogréfica de Islas alejadas del territorio nacional, presentan
unas caracteristicas tributarias diferenciadas. Por otro lado, la actividad administrativa
se realiza en territorio peninsular, en las oficinas de la empresa matriz Hidrosalud, esto
implica que por desarrollar parte de su actividad en territorio peninsular este sometida

al gravamen del IVA.

En el caso del Impuesto del Valor Afadido, Be Water presenta los modelos de IVA
trimestrales y el resumen anual, con la particularidad de que solo soporta IVA, ya que
no repercute este impuesto al no realizar operaciones de venta en territorio

peninsular, por lo que resulta que el Impuesto del Valor Afadido siempre salga a
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devolver y se presente una solicitud de devolucion anual. Este hecho conlleva a que la
empresa se vea sometida a inspeccién anuales de la Agencia Estatal de Administracién
Tributaria, la AEAT, para justificar el derecho de deduccién de los importes solicitados
a devolver. Por la realizacién de su actividad en las Islas Canarias la empresa Be Water
estd sujeta al IGIC, que es el Impuesto General Indirecto Canario, es el impuesto que
sustituye al IVA en las Islas Canarias.

En las actividades de comercio que carecen de establecimiento se considera que el
lugar de realizacién de estas es el término municipal en el que se realice las
operaciones correspondientes. En el local donde trabajan los administrativos, y en
cuyo estudio se centra el presente trabajo final de grado, no se realizan tareas de
comercio propiamente dichas sino de apoyo a esa actividad, ya que simplemente se
considera como una oficina administrativa, donde Unicamente se hallan puestos de
trabajo administrativo y documentacidn relativa a su actividad, con lo que este
despacho solamente tiene la consideracion de local indirectamente afecté a la
actividad comercial. Es importante destacar que estas oficinas pertenecen a la

empresa matriz Hidrosalud.

2.3 ORGANIZACION DE LA EMPRESA

Be Water representa un estilo personalista de la organizacién empresarial, tiene un
Unico cargo directivo, el cual desempefia, ademas de sus responsabilidades propias
como administrador/gerente, todas las funciones que realizarian los directores de cada

departamento de una empresa tradicional.

El determina cuales son las politicas organizativas y comerciales, a excepcién de las
tareas contables vy fiscales, que por falta de conocimientos profesionales para ello y

por la obligatoriedad fiscal de llevarlas a cabo, son realizadas por otro trabajador.

De la direccion general dependen un departamento comercial y uno administrativo. El
primero estad integrado por captadores y comerciales y el segundo por un jefe de

administracion y una administrativa.

En el departamento Comercial, al mismo tiempo, el gerente y director comercial
establece la politica comercial, determina la composicién del departamento y las
acciones a realizar. Hay que tener en cuenta que depende de la orientacidon comercial

y de precios de Hidrosalud, de modo que es esta la que le marca o aconseja unos
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limites en cuanto a precios finales de venta y desarrollo de la actividad comercial

debido a la politica de imagen de marca.

El departamento administrativo lo componen un jefe de administracion y una
administrativa. Las funciones del jefe de administracién complementan las del gerente
de Be Water, puesto que realiza funciones de contabilidad, administrativas, tributarias,
laborales, cobros y pagos, atencion al cliente y contacto con la empresa matriz. Del jefe
de administracion depende una administrativa a tiempo parcial en gran Canaria, que
se encarga del atender las llamadas telefdnicas y del registro de las ventas y las
facturas de compra. En teoria el jefe de administracion de la empresa tiene autoridad
para dirigir su departamento, pero en la practica, depende de las circunstancias
empresariales que determinan las politicas organizativas dirigidas por el gestor y la
empresa matriz, poseedora del 50% del capital social.

El organigrama es una herramienta que permite entender la estructura de una
empresa y como se distribuyen las funciones y responsabilidades en la cadena de

mando.

Segun el modelo de configuraciones de Henry Mintzberg, en el dpice o nivel
estratégico se encuentra el individuo con mas responsabilidad global de la empresa, en
la linea media o a nivel tactico se encuentran los directivos situados entre el apice
estratégico y el nucleo de operaciones y en el nlcleo operacional los trabajadores
directamente relacionados con las actividades diarias. También podriamos encontrar
en el organigrama la tecnoestructura, que consiste en profesionales o analistas que
mejoran, planifican o asesoran el trabajo de los demas trabajadores de la empresa y el
staff de apoyo, que es una unidad especializada que apoya a la organizacién en tareas

o servicios de caracter especializado.

A continuacion, se muestra un organigrama vertical en el que se diferencian los niveles
jeradrquicos de la empresa, en el nivel estratégico se encuentra el directivo, en la linea
media el jefe de administraciéon y el del departamento financiero y en el nivel

operacional, los comerciales y las administrativas.
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Figura 2. Organigrama de la empresa
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Fuente: Elaboracion propia

Como personal de apoyo se encuentra el departamento de tramitacidon de contratos
de financiacion de las ventas de productos. Este departamento pertenece a Hidrosalud
y presta el servicio a los distribuidores de sus productos, entre ellos Be Water,
realizando la tramitacién de concesiéon de Préstamos al Consumo para financiar las
operaciones de ventas de los productos. Lo componen dos trabajadoras que se

reparten las funciones de tramitacion y gestién de las operaciones a financiar.

A continuacién, se muestra un esquema del grupo de la empresa matriz, Hidrosalud,
gue tiene el 50% de participacién en otras cuatro empresas, entre ellas Be Water, para
entender mejor lo explicado anteriormente, el jefe de administracion y su auxiliar
administrativa perteneceria a Be Water, pero las otras dos administrativas que se

dedican a tramitar las financiaciones pertenecerian a todo el grupo de Hidrosalud (HS).
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Figura 3. Esquema del grupo Hidrosalud
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Fuente: Elaboracion propia

2.4. EL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

El departamento administrativo de la empresa Be Water se ubica en un bajo situado
en La Alcudia. Estd compuesto por tres despachos, dos de ellos solo tienen un puesto
de trabajo con sus respectivos ordenadores y el tercero dispone de seis puestos de
trabajo, cada uno equipado con un ordenador. Ademas, el local cuenta con una zona
de recepcidon donde se situan tres puestos de trabajo, también equipados con un

ordenador cada uno.

Los despachos individuales son utilizados por el gerente de la empresa Hidrosalud vy el
jefe del departamento de financiaciones, mientras que el tercer despacho esta
destinado a los empleados del departamento de administracidon. El drea de recepcién
es el punto de entrada para los clientes, y también es utilizada por los empleados para

llevar a cabo tareas de recepcién de llamadas y correo electrdnico.
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En general, el departamento administrativo de Be Water es un espacio funcional y bien
equipado que permite a los empleados desempefiar sus tareas de manera eficiente y

productiva.

El departamento administrativo se compone de un jefe de administracién y tres

administrativas.

El jefe de administracion se encarga de varias funciones como la contabilidad de la
empresa, la facturacion de compras y ventas, la gestion de cobros impuestos y la
atencion al cliente, entre otras. Una de las administrativas se encarga de apoyarle en la

atencion al cliente y en el registro de pedidos y facturas.

Las dos administrativas restantes tienen funciones de tramitacién de financiaciones al
consumo, tanto su aprobacién como su gestion, ademas de la atencion al Cliente. Se
encargan de toda la gestién de financiaciones de las cuatro empresas que conforman
Hidrosalud. El jefe de administracion y las dos ultimas administrativas se sitlan juntos
en el mismo despacho mientras que la auxiliar administrativa restante trabaja de

forma telematica.

A continuacioén, se detallan las funciones y las caracteristicas y condiciones laborales de

cada uno de los trabajadores del departamento objeto de analisis:

Trabajador 1:

El trabajador 1 tiene 52 afios, es hombre, estd casado y tiene 3 hijos de los cuales uno
es menor de edad. Posee la Diplomatura de Empresariales y tiene una antigliiedad en la
empresa de 9 anos, con un contrato de trabajo por tiempo indefinido y a jornada

completa.

El primer trabajador se sitUa en el puesto de responsable de administracion, su horario
es de 9:00 a 14:30 y de 15:30 a 18:30, trabajando un total de ocho horas y media al
dia, si sumamos el tiempo de desplazamiento al trabajo, que son 40 minutos en coche
desde su domicilio a la oficina, dedicaria un total de nueve horas y cincuenta minutos

al trabajo.

Este trabajador se queda en la oficina a la hora de la comida debido a la distancia que

se encuentra de su domicilio con lo que podemos concluir que estd fuera de su
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domicilio un total de diez horas y cincuenta minutos, sin contar atascos o

complicaciones en el trafico, que son habituales.

Este trabajador tiene la responsabilidad de la administracion de la empresa, en

materias fiscales, administrativas, laborales y comerciales.

Las funciones principales del puesto son la contabilidad, facturacion compras y ventas,
gestion de cobros, impuestos, atencién al cliente, actia de nexo entre empresas del
grupo vy realiza cierres mensuales y anuales. También tiene la tarea de registrar todos
los documentos contables, llevanza de la contabilidad, altas y bajas laborales, pagos y
cobros a proveedores y clientes y resolucion de incidencias con clientes. Como tareas
no habituales realiza apoyo a la empresa matriz y a la empresa de Servicio de

Asistencia Técnica y por ultimo se encarga de tramitaciones en Valencia.

Trabajadora 2:

La trabajadora 2 es mujer, tiene 40 afios, esta casada y tiene un hijo menor de edad,
tiene un grado de ingeniera civil y cinco afios de antigliedad en la empresa. Tiene un

contrato indefinido a tiempo parcial y tiene la modalidad de teletrabajo.

Esta trabajadora es auxiliar administrativa y tiene un horario de 9:00 a 14:00. Trabaja
un total de cinco horas al dia. Sus funciones principales son las de grabar pedidos y
facturas, atender las llamadas de los clientes, tramitar sus solicitudes con el
departamento correspondiente, grabar en el sistema todos los clientes si son nuevos y

sus pedidos de venta y comprobar si los pedidos se han instalado o anulado.

Trabajadora 3:

La trabajadora 3 es mujer, tiene 40 afios, estd casada y tiene dos hijos menores de
edad, tiene la diplomatura de empresariales y tiene una antigliedad de 10 afios en la

empresa con un contrato indefinido a jornada completa.
Esta trabajadora es auxiliar administrativa y tiene un horario de 9:00 a 14:00 y de

16:00 a 19:00. Trabaja un total de ocho horas al dia. Se desplaza en coche y tarda 6

minutos al trabajo.
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Su trabajo consiste en la tramitaciéon de financiaciones al consumo y sus tareas
principales son la aprobacién, tramitacion y gestion de financiaciones, ademas de la

atencion al cliente.

Trabajadora 4:

La trabajadora 4 es mujer, esta casada y tiene un hijo menor de edad, su titulacion es
técnico superior de administracién y finanzas y esta en la empresa desde hace un afio.

Tiene un contrato indefinido a jornada completa.

Esta trabajadora es auxiliar administrativa y tiene un horario de 9:00 a 14:00 y de
16:00 a 19:00. Trabaja un total de ocho horas al dia. Se desplaza en coche y tarda 10

minutos al trabajo.

Su trabajo consiste en la tramitacién de financiaciones al consumo y sus tareas
principales son la aprobacién, tramitacion y gestion de financiaciones, ademas de la

atencion al cliente.

2.5 CONCLUSIONES DEL CAPITULO

Como se ha comentado anteriormente en la descripcion del sector de la empresa, Be
water, al contar con una cifra de negocios de 1.481.217 euros y representar un
porcentaje importante de la cifra de negocios total del sector en su ciudad, la empresa
podria tener la capacidad de mejorar las condiciones laborales de sus trabajadores, si

es que estas no son adecuadas.

Es importante destacar que la empresa matriz de Be Water, Hidrosalud, genera
significativamente mas ingresos que la empresa en cuestién. Asimismo, dado que los
empleados administrativos trabajan en las oficinas, es posible que la empresa tenga
recursos financieros suficientes para mejorar tanto el local como las condiciones
laborales de sus empleados, en caso de que estas no sean las dptimas. Por tanto, se
debe tener en cuenta el potencial de la empresa para mejorar las condiciones

laborales y el entorno de trabajo.

Desde el punto de vista del liderazgo, la empresa Be Water enfrenta un gran desafio al

tener un solo jefe que debe liderar a todo el equipo sin contar con un departamento
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de recursos humanos. Es crucial que este lider tenga habilidades de gestion y liderazgo
solidas para garantizar que la empresa funcione de manera eficiente y efectiva.
Hidrosalud enfrenta el mismo desafio al solo tener un gerente y un jefe de

departamento para liderar sus empresas.

En cuanto al organigrama, la empresa Be Water tiene una estructura jerarquica
limitada debido al tamafio del equipo. Esto significa que la toma de decisiones puede
ser mas rapida y eficiente, pero también puede haber una sobrecarga de trabajo para
los miembros del equipo.

El departamento administrativo de la empresa Be Water lleva a cabo una variedad de
tareas, lo que es desafio debido a su tamafio limitado. El nimero de trabajadores en
este departamento no es suficiente para el volumen de trabajo que se les asigna, lo
que genera una sobrecarga laboral. Ademas, aunque la titulacion de los trabajadores
se corresponde aproximadamente con el trabajo que realizan, se detecta una falta de
formacién especifica en determinadas dreas que podria mejorar su desempeno

laboral.
En resumen, es necesario que la empresa tome medidas para mejorar las condiciones

laborales del departamento de administracién. Esto puede incluir la contratacion de

mas trabajadores y la formacién especifica de los trabajadores actuales.
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Capitulo 3.
RECURSOS HUMANOS
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En este capitulo se determinan las funciones de una buena direccion y las actuaciones
que tiene que llevar a cabo la direccién de una empresa para coordinar todos los
elementos que le son propios. Al mismo tiempo, se definen los tipos de estructuras en
una empresa, los relativos a la autoridad y a los mecanismos de coordinacion de las

organizaciones.

Posteriormente se presenta el liderazgo en la empresa, se explica el procedimiento
gue sigue y qué posicion tiene cada uno en el equipo de trabajo, la planificacién de los
gerentes sobre los objetivos, recursos y tareas, los fallos en el proceso, y el grado de
autoridad de cada puesto de trabajo. Del mismo modo se expone el método de
direcciéon que cada uno de los gerentes tiene sobre los empleados, explicando la
valoracion que tiene cada trabajador sobre el liderazgo, la comunicaciéon y la

motivacion de sus superiores sobre ellos.

Seguidamente se argumentan los fallos en los mecanismos de coordinacién de la
empresa y en concreto del proceso, y con ello las soluciones que han aplicado los
gerentes de la empresa y las que se podrian llevar a cabo. A continuacidn, se explica
qué es la asignacién y descripcidén de puestos de trabajo y se describe la de cada uno

de los trabajadores.
Para finalizar se explica qué es la evaluacion del procedimiento en una empresa y las

técnicas que se utilizan para retener a los trabajadores, y se analiza cémo se lleva a

cabo en la empresa.
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3.1 INTRODUCCION

La gestidon de recursos humanos se refiere a las practicas y politicas necesarias para
gestionar asuntos relacionados con las relaciones personales en una organizacién.
Incluye las funciones de planeacién, reclutamiento, formacién, evaluacion,
remuneracion y promociéon del personal, ademas de proporcionar un buen ambiente
de trabajo. Es importante la gestion de los recursos humanos para contratar a las
personas correctas y que desempefien su mayor capacidad en un entorno cémodo y

justo.

Al departamento de Recursos Humanos le corresponden diferentes subsistemas:

- La organizacion del trabajo: Andlisis y descripcién de los puestos de trabajo.
- Gestién del empleo: Incorporacién, movilidad y desvinculacién del empleado.
- Gestidén del rendimiento: Planificacion y evaluacién del rendimiento.

- Gestidén de la compensacion: Retribuciones monetarias y no monetarias.

A continuacion, se presenta una imagen que resume los subsistemas clave de un
sistema de recursos humanos. Como se puede observar, cada subsistema estd
interconectado y se integra en un sistema cohesivo para gestionar efectivamente los

recursos humanos de una empresa:
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Figura 4. Planificacion de los Recursos Humanos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la obra de Francisco Longo

El departamento de recursos humanos trabaja junto a los lideres para lograr los
objetivos estratégicos de la empresa, por ello es importante que les ayude a
desarrollar sus habilidades para aumentar la productividad, mejorar el ambiente de
trabajo, motivar a los empleados y que se sientan comprometidos con los proyectos de

la empresa, también para que haya menos despidos y menos rotacion de trabajadores.
Actualmente el liderazgo ya no tiene que estar solo centrado en los resultados
financieros sino en el impacto social de una organizacién y sus relaciones con clientes y
empleados, con lo que tiene en cuenta dimensiones mds humanas.

Para ello la gestién de Recursos Humanos es la encargada de informar a los lideres
para que desarrollen las habilidades necesarias para gestionar mejor a los

trabajadores, entendiendo sus necesidades, ganandose su confianza, motivandolos y

proporcionandoles un entorno positivo en la empresa.

3.2 LIDERAZGO

3.2.1. CONCEPTO Y ELEMENTOS DEL LIDERAZGO.
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La administracion y el liderazgo de un negocio abarcan toda la organizacion fijando los
objetivos, planes estratégicos y operativos. Armonizando asi la estructura de la
empresa y estableciendo procesos de control para observar que todo se cumpla segln

lo establecido.

El liderazgo es la responsabilidad de motivar a otros para que colaboren con los
objetivos de la organizaciéon. Por ello no solo tiene la funcion de tomar decisiones, sino
también de apoyar a los demas en su crecimiento, reconociendo sus fortalezas e
identificando las areas a mejorar, solucionar los problemas, comunicar los objetivos a
la organizacion vy verificar que los resultados se cumplen. Ademas, ser lider significa
construir relaciones de confianza y motivar a los demas para que sea la mejor versién

de si mismos.

3.2.1.1 Ladireccion

Segun Henry Fayol y su teoria cldsica de la administracién, las principales funciones de

la direccidén en una organizacion son las siguientes:

Planificar: Establecer qué quiere conseguirse en el futuro, cdmo lograrlo y qué

recursos se van a utilizar para hacerlo.

e Organizar: Disefiar una estructura organizativa para definir las relaciones existentes
entre los miembros de la empresa y sus respectivas tareas. También implica

capacitar y contratar a las personas adecuadas y cualificadas para el puesto.

e Dirigir: Gestionar el comportamiento de los trabajadores hacia el logro de las metas
de la organizacién. En la direccidon se debe supervisar a los subordinados el trabajo
diario e inspirarlos para alcanzar las metas propuestas, también se deben

comunicar los objetivos y politicas de la empresa.

e Controlar: Consiste en revisar si se estan cumpliendo dichos objetivos. Es trabajo del
director observar estas desviaciones y volver a coordinar las tareas para corregirlas,

asi también pueden prever posibles errores.
La siguiente imagen presenta un esquema de las principales funciones de una buena

direccién de empresa, la gestion efectiva de estas funciones es esencial para el éxito a

largo plazo de una organizacion:
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Figura 5. Esquema de una buena direccion

Planificar

Controlar Organizar

Dirigir

Fuente: Elaboracion propia a partir de la teoria cldsica de Henri Fayol

La funcidn del gerente con autoridad es definir y comunicar de manera clara y precisa
aquellas tareas necesarias para el logro de los fines que persigue la organizacién,
también puede agruparlas por unidades o departamentos sefialando quién realiza
cada tarea, asi ademads puede nombrar a una autoridad para que se encarguen de
estos departamentos de manera mas especifica.

También tiene que establecer mecanismos de coordinacion, es decir tiene que haber
una buena colaboracién entre todos los equipos o departamentos de esta. Ademas,
para una buena direccién del comportamiento humano se tienen que establecer tres

puntos clave:

e El liderazgo, que es el proceso de influir sobre las personas para que se

entusiasmen por cumplir los objetivos de la empresa.

e La motivacidn, que consiste en impulsar a los empleados para que cumplan con

los intereses de la organizacion.
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e La comunicacién, que es el intercambio de informacidon de un emisor a un
receptor de tal manera que éste ultimo la pueda entender. Es necesario una
comunicacion eficaz de directivos a subordinados para que las tareas se puedan
efectuar correctamente y cada uno sepa cudl es su cargo y su posicién en la
empresa, asi pueden ejecutar adecuadamente las tareas sin que tengan lugar a

confusion.

3.2.1.2 Estructura de la empresa

Hay diferentes formas en las que se configura la estructura de la empresa, segin Henry

Fayol, puede ser de manera burocratica o adhocratica.

Una estructura burocrdtica es la que representa una forma de estructurar
jerdrquicamente la organizacién partiendo de una unidad de mando y finalizando con

los equipos de trabajo. Asi se establece una organizacién formal y centralizada.

Después tenemos la estructura adhocrdtica, que se trata de organizaciones flexibles,
formada por profesionales expertos que trabajan conjuntamente y dispersos en toda

la estructura formando pequefios equipos de trabajo.

También puede haber estructuras intermedias que sea una mezcla de los rasgos

burocraticos y adhocraticos.

Ademads, existen estructuras formales o informales. En la estructura formal se
establecen un conjunto de reglas que generan relaciones formales para lograr los

objetivos de la organizacién.

En cambio, la estructura informal, esta conformada por las relaciones humanas que
afectan a las decisiones, por ejemplo, podria ser una estructura donde haya relaciones
amistosas fuera del grupo de trabajo, fomentando asi la amistad y el companerismo
dentro de la organizacién, promoviendo la buena comunicacion y generando un buen
clima de trabajo, para que puedan resolver los problemas complicados mediante estas

relaciones informales.

3.2.1.3 La autoridad

El trabajo directivo implica influir en el comportamiento de las personas para que

actuen de acuerdo con los objetivos de la empresa. La funcién de dirigir proviene de la
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autoridad, es decir del individuo que dirige la empresa y tiene el derecho legal de

mandar.

En cambio, el liderazgo consiste en motivar a las personas para que desarrollen los
objetivos de la empresa. Los lideres facilitan el progreso hacia las metas de la empresa
mediante el desarrollo de las capacidades de sus empleados, eliminando el conflicto y

fomentando la participacion en las decisiones.

No solo tienen la funcién de mandar si no la de supervisar que las tareas se cumplan
de la mejor manera posible, asumiendo la responsabilidad sobre cualquier fallo de
gestiéon previa y solucionarlo, ya sea por ellos mismos o por medio de un
departamento especializado para ello. Independientemente de la manera de influir
sobre los trabajadores, la autoridad puede ser formal, funcional o informal.

La autoridad formal viene dada en virtud de su cargo y la ejerce un jefe superior sobre
otras personas, se considera que la autoridad es impuesta sin que los trabajadores

tengan influencia sobre ella.

La autoridad funcional es aquella que viene dada en virtud del departamento, la ejerce
un jefe de departamento sobre sus subordinados, con lo que la autoridad ya no la
ejerce solo un superior, sino que se divide en jefes de departamento, que estan

subordinados a él.

Por ultimo, la autoridad informal viene dada conforme a la situacién, es un individuo
gue no tiene un cargo formal, pero es capaz de influir sobre el equipo. Esta autoridad

se construye desde la confianza, la motivacién, la credibilidad y competencias.

Uno de los catorce principios que describe Henry Fayol en su teoria clasica de la
administracion es la unidad de mando, es decir que por cada unidad de trabajo tiene
gue haber un superior que supervise y ordene las tareas al resto del equipo, porque si
existe mas de un superior por encima de un trabajador da lugar a la dualidad de la

informacién y al conflicto.

Si hay dos jefes por encima de un empleado, uno de ellos puede dar una orden muy
distinta a los intereses y érdenes del otro jefe, lo que da lugar a un estado de confusién
y estrés por parte del trabajador.

3.2.1.4 Mecanismos de coordinacidn de las organizaciones
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Segun Henry Mintzberg, en su libro la Estructuracidén de las organizaciones, existen seis
formas distintas mediante las cuales se puede lograr una coordinacidon dentro de la

empresa:

e La adaptacién mutua, es un mecanismo basado en la comunicacion informal entre
los trabajadores, es el mas sencillo de estos mecanismos y funciona bien en

organizaciones simples con pocos miembros.

e La supervisién directa se basa en que una persona coordina y da érdenes a otros.
Se responsabiliza solo a una persona del trabajo de los demas y éste les da

instrucciones y controla sus acciones.

¢ En la normalizacién de procesos de trabajo se especifica el proceso de trabajo que
deben seguir los trabajadores. Los operarios no toman ninguna decisidn ya que se
han normalizado ciertas tareas simples y previsibles. Cada uno tiene claro lo que
tiene que hacer gracias a un sistema técnico dictado por el superior, al cual se le va
a hacer muchisimo mas facil controlar si los trabajadores estan cumpliendo con las

tareas propuestas.

¢ En la normalizacidn de resultados se concreta aquello que se quiere conseguir, es
decir los objetivos que tiene que alcanzar la organizacion. Se da cierta libertad en la
manera de alcanzar dichos objetivos al trabajador y permite mas flexibilidad en los

procesos de trabajo.

* En la normalizacién de habilidades se determinan los conocimientos necesarios
para ocupar el puesto, Es decir, se le asigna un puesto al trabajador y el trabajador
tiene que saber sobrellevar todas las tareas de este, ya que anteriormente ha

recibido la formacidn necesaria para llevarlas a cabo.

* Por ultimo, tenemos la normalizacién de las normas donde se determinan ciertos

valores, normas y reglas a seguir para todos los trabajadores.

La siguiente imagen presenta un resumen de los mecanismos de coordinacidon de una
organizacién, cada uno de estos mecanismos puede ser utilizado para lograr la
coordinacion efectiva dentro de una organizacion, y la eleccion de un mecanismo

adecuado depende del tipo de organizacién y su entorno:
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Figura 6. Resumen de los mecanismos de coordinacion de las organizaciones

« Comunicaciéon informal
= Organizacion simple

Adapltacion mutua

= Una persona da las ordenes

Supervision - _ .
e Organizaciones mas complejas

directa

Normalizacion ¢ - Se especifica el proceso de trabajo

PFOCCiSD? de que deben seguir los empleados
trabajo

= Se especifica el resultado dando

Normalizacion d n
libertad al proceso

resultados

Normalizacion c = Se especifican los conocimientos
habilidades necesarios para el puesto

Normalizacion c « Se especifican las normas a seguir
Ias normas

Fuente: Elaboracion propia a partir de la obra de Henry Mintzberg.

3.2.2 LIDERAZGO EN LA EMPRESA

3.2.2.1. Aspectos generales

En el departamento de administracion cada uno tiene claras sus funciones y su puesto
en el proceso de trabajo. El procedimiento que se sigue el equipo de administracién es

el siguiente:

- El comercial concierta una cita para la explicar los beneficios del producto y
venderlo a un futuro cliente, para ello obtiene sus datos basicos. Visita al
cliente en su domicilio, le realiza la demostracidn y le habla de los beneficios
del articulo. A continuacion, se formaliza la venta si el cliente desea firmar el
contrato y en ocasiones, la financiacidon puede ser firmada en esta visita o en la

siguiente.
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- Entonces el comercial envia una fotografia de la documentaciéon en papel al
director comercial, es decir, al gerente de la empresa, que se lo remite por

correo electrénico al departamento administrativo y financiero.

- El departamento de financiacién logra obtener la financiacion para el pedido

mediante la intermediacidon de una entidad financiera.

- El departamento de administracion de Be Water anade al cliente y su pedido a

su base de datos.

- Es entonces cuando se tramita la instalacion de los equipos y el servicio técnico

va a instalarselo al cliente y ver que todo funciona correctamente.

- Si hay alguna incidencia los comerciales informaran a los administrativos para
gue estos le den una solucidn o instrucciones para solucionarlo, o el mismo

cliente llamara al departamento administrativo.
Con lo que tenemos un procedimiento bien definido y estructurado, cada uno sabe

la tarea que tiene que hacer en ese proceso, a continuacién, se muestra un

esquema que lo resume en seis pasos:
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Figura 7. Proceso de trabajo

El comercial concierta una cita con el cliente y
firman el contrato

El comercial envia la documentacién al
director comercial, quien a su vez la envia al
departamento administrativo y financiero

El departamento financiero logra obtener la
financiacidn para el pedido a través de una
entidad financiera

El departamento administrativo registra los
datos del cliente y del pedido

Se procede a la instalacion de los equipos por
parte del servicio técnico

En caso de incidencias, los comerciales
informaran a los administrativos o el cliente
contactard directamente con los
administrativos para recibir soluciones

Fuete: Elaboracién propia

El jefe y la auxiliar administrativos, en este tipo de proceso grabarian los pedidos y por
la parte de las administrativas tramitarian las financiaciones, tendrian que enviarle
toda la documentacion a las financieras para que esta las apruebe, si el cliente cumple

con todos los requisitos para ello.
El equipo administrativo en conjunto resolveria las incidencias de los clientes, con la

ayuda de los comerciales y el servicio técnico, esta seria la tarea que anteriormente
nombrabamos atencidn al cliente y que la tienen todos los administrativos.
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Con lo que el gerente si ha planificado lo que se quiere lograr, que es la instalacién de
la maquina en casa del cliente. También ha establecido qué recursos se van a utilizar
para ello, por ejemplo, los comerciales formalizan los contratos en papel y mandan
fotografias tanto al gerente como al departamento de administracién, ya sea para
grabar el pedido o para resolver una incidencia, mientras que todos los administrativos
graban los pedidos en el ordenador.

A la hora de dirigir y gestionar, el gerente siempre estd pendiente de que el trabajo se
realiza. Todos los dias llegan nuevos pedidos con lo que, diariamente se tienen que
aprobar sus financiaciones correspondientes y grabarlos, ademas se tiene que dar
solucion a las incidencias que se puedan resolver en el momento y las que no, se
tienen que poner constancia en un documento para resolverlas cuando se pueda. Con
lo que el gerente de Be Water, encargado de pasar los pedidos al departamento de

administracion estd siempre en contacto con los administrativos.

Debido a la alta cantidad de pedidos que entran diariamente, hay cosas que quedan
sin ser controladas, ya que hay mucho trabajo diario y hay cosas que se dejan a un
lado, como por ejemplo algunos pedidos pendientes de financiar, que tengan alguna

complicacién o ciertas incidencias.

Algunas incidencias no las puede solucionar ni el departamento de financiaciones, ni el
departamento de administracién, sino el servicio técnico de la empresa matriz, que es
la que tiene que solucionar los problemas de la maquina fisicamente en el hogar del

cliente.

Debido a que la empresa matriz maneja muchas empresas y mas pedidos que Be
Water, puede que en algunos momentos tengan escasez de personal y se acumulen las
incidencias y las financiaciones, lo que ocasiona problemas muy a menudo, ya que los
clientes pueden estar dias, incluso semanas sin tener resuelta una incidencia o puede
estar un pedido pendiente de financiar durante dias o semanas, cuando es algo que se

tiene que ejecutar al momento para que el cliente no se eche atras.

El gerente de Hidrosalud, al tener mas empresas a su cargo, tiene designado un jefe
para el departamento financiero. Este es el que marca la politica de accién del
departamento, establece los contactos con las entidades financieras, como se trata
con los distribuidores, las comisiones de los servicios, la resolucién de problemas a

mayor nivel, tanto con entidades financieras, como con los distribuidores, y es el
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encargado de supervisar la accion del departamento. Se encuentra en el mismo local

gue los administrativos, pero en otro despacho.

Para entender mejor el esquema de autoridad en la empresa, a continuacion, se
muestra un resumen de los cargos directivos y del sistema operativo en la empresa
incluyendo a Hidrosalud (HS) y Be water (BW).

Figura 8. Esquema de autoridad en la empresa

GERENTE HS

|
{ l

Jefe departamento de

Gerente BW f' o
| manmfmones
Jede departamento de Administrativas
adminisltracic'm

Administrativa

ap opels

peplioine

Fuente: Elaboracion propia
3.2.2.2. Estructura de Be Water

En cuanto a la estructura de la empresa, podemos decir que se estructura de manera
burocratica, ya que parte de un mando y finaliza con los equipos de trabajo, tanto en

Be Water como en Hidrosalud. Presenta ademas una estructura formal.

Como se ha comentado anteriormente, el trabajo de directivo consiste en influir en los
trabajadores para que actlen conforme a los propdsitos de la empresa y se puede

hacer a través del liderazgo, que consiste en la motivacién al personal para que

desarrollen esos objetivos.
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Se expusieron tres puntos fundamentales, el liderazgo, la motivacion vy la
comunicacidon. Cabe recordar que el trabajador 1y la trabajadora 2 tienen como jefe al
gerente de Be water y las trabajadoras 3 y 4 al jefe del departamento de financiaciones

y al gerente de Hidrosalud, que también tiene cierta autoridad sobre el trabajador 1.

En el caso de Be Water, a pesar de tener una organizacién personalista, el gerente
explica todas las tareas a los trabajadores y confia plenamente en ellos para que las
realicen, muchas veces deja que los empleados tomen sus propias decisiones y sean
responsables, los anima, tiene buen trato con ellos, explica, justifica y razona sus

decisiones.

Pero el trabajador 1 no solo recibe drdenes del gerente de Be Water si no del de
Hidrosalud y del jefe del departamento de financiaciones, con lo que no posee ninguna
autoridad sobre las decisiones que afectan a su departamento y recibe drdenes e
informacidén por parte de tres superiores diferentes lo que da lugar a dudas y conflictos

cuando las ordenes que le mandan se contradicen.

Debido a que el trabajador 1 trabaja en las oficinas de Hidrosalud en Valencia, las
decisiones en cuanto a vacaciones, horario, jornada e instalaciones corresponden al
gerente de Hidrosalud, el gerente de Be wdater tendria autoridad en cuanto a la

contratacién de personal, tareas y salarios.
3.2.2.3 Relaciones de liderazgo respecto de cada trabajador
A continuacién, se detallan las relaciones de liderazgo respecto de cada uno de los

trabajadores del departamento administrativo, a partir de las percepciones de cada

uno de ellos:

Trabajador 1

El trabajador 1 considera que recibe las érdenes con suficiente antelacion, que se le
permite la retroalimentacion acerca de la informacion que recibe, que los comentarios
o sugerencias que él hace a su superior son tomados en cuenta y que tiene confianza

con su jefe para poder hablar, tanto de problemas personales, como laborales.

Las instrucciones que recibe son claras y la comunicacidon que tiene con su superior

crea un entorno claro y motivador.
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A pesar de ello, considera que sus superiores por parte de Hidrosalud le piden érdenes
fuera de su horario laboral, no recibe toda la informacién que necesita para poder
realizar eficientemente su trabajo, no le piden opinién en las decisiones que afectan al
trabajo y cuando le encargan una nueva tarea, no se discute con él la forma de llevarla

a cabo.

Trabajadora 2

La trabajadora numero 2 considera que recibe drdenes con la suficientemente
antelacion. Tiene confianza con su jefe para hablar sobre problemas personales y de

trabajo.

Las instrucciones que recibe son claras, la comunicacién que tiene con sus superiores
es asertiva y crea un entorno claro y motivador, pero considera que su superior no le
pide opinidn en las decisiones que afectan a su trabajo y cuando se le encarga una

nueva tarea, tampoco se discute con ella la forma de llevarla a cabo.

La empresa matriz tiene un estilo de liderazgo diferente, mas impositivo, no motiva a
sus empleados ni explica las tareas, solo da ordenes sin dejar que el trabajador pueda

tomar ninguna decision.

Trabajadora 3

La trabajadora nimero 3 recibe las érdenes con suficientemente antelacién, pero no

se le permite hacer retroalimentacion acerca de la informacion que recibe.

No tiene confianza para hablar con su superior sobre temas personales o de trabajo y
la comunicacién de su empresa entre superior y trabajador no crea un entorno claro y
motivador, a pesar de que puede discutir la forma de llevarla a cabo. Ademas de lo

anterior, recibe 6rdenes fuera de su jornada laboral.

Trabajadora 4

La trabajadora numero 4 considera que recibe las 6rdenes con suficiente antelacidn,
pero no se le permite hacer retroalimentacion acerca de la informacidn que recibe, los
comentarios que hace no son tenidos en cuenta, no tiene confianza con su superior
para hablar sobre problemas personales, ni sobre trabajo, no recibe toda la

informacién que necesita para poder realizar eficientemente su trabajo, las
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instrucciones que recibe no son claras, la comunicacién no crea un entorno claro y
motivador para ella y su superior no le pide opinidn sobre las decisiones que afectan a

su trabajo, ni discute con ella las formas de llevarla a cabo.

3.2.2.4 Medidas adoptadas por la empresa

Como se ha podido apreciar hasta ahora, hay mucha acumulacién de tareas porque
llegan muchos pedidos al dia a través de varias empresas y debido a que para las
financiaciones solo hay dos empleadas para llevarlas a cabo, se les acumula el trabajo y
tienen demasiado dia a dia, consideran que solo con dos personas en el departamento
no pueden con todo el trabajo que se les da, pero a pesar de las quejas no se le ha

puesto todavia solucidn eficiente después de un afio.

En cuanto al jefe de administraciéon (Trabajador 1) también posee mucha carga de

trabajo para él solo y tampoco se le ha proporcionado ayuda.

A principios de 2022 para ayudar a las administrativas con las financiaciones al
consumo, contrataron a una persona con un contrato de practicas en empresa, pero a
pesar de ello la carga de trabajo seguia siendo muy alta. Al principio comenzd solo con
el archivo de documentos y con las tareas mads bdsicas, ya que no tenian tiempo de

ensefarle el proceso de los préstamos.

Cuando finalizé su contrato de practicas, meses después, la volvieron a contratar con
un contrato temporal por circunstancias de la produccién y por fin pudo ayudar con las
financiaciones. Aun asi, la dindmica seguia siendo la misma y necesitaban mas ayuda
por que seguian teniendo mucha carga de trabajo, debido a que hacen financiaciones

diarias para muchas empresas.

El ultimo cambio mas reciente, a principios de 2023, para dar solucién al excesivo
tiempo que se tardaba en pasar los datos del contrato de los clientes al de la
financiera, se le instalé a cada trabajadora una pantalla mds de ordenador, lo que

redujo el tiempo de la tarea.

Por parte del jefe de administracidn, debido a que en 2022 su auxiliar administrativa se
dio de baja todo el afio por riesgo durante el embarazo, contrataron a otra chica en
practicas para ayudarle con las tareas mas basicas, como grabar los pedidos, archivo

de documentos, atencidn al cliente y gestidn del correo electrdnico de la empresa.
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Al acabar las practicas la contrataron con un contrato de sustitucion y le pusieron mas
tareas como la gestion de las incidencias y ayuda en la contabilidad. Pero debido a que
el jefe de administracion llevaba a cabo muchos tipos de tareas mucho mdas complejas

y necesitaba a alguien especializado en ellas, seguia teniendo mucha carga de trabajo.

Al acabar el contrato de sustitucién le propusieron a la trabajadora un contrato
indefinido para seguir trabajando en la empresa, pero esta lo rechazo por motivos

personales.

La trabajadora 2 volvié en 2023 pero hasta ahora no se vuelto a contratar a nadie que
le ayude con su trabajo, ya que como se comenté en el andlisis del puesto de trabajo
realiza funciones de contabilidad, facturacion, pagos y cobros, impuestos, resolucién
de incidencias, atencidn al cliente y registro de documentos, entre otras, con lo que
cabria contratar a un empleado para que realizase las tareas mas sencillas y del dia a
dia para que el trabajador 1 pueda enfocarse y especializarse en las que son mas
complejas o contratar a alguien especializado para que le ayude con las tareas dificiles.

No obstante, la empresa ha optado por alargar las jornadas laborales de los
trabajadores y pedirles tareas fuera de su horario para cubrir dichas necesidades, de

modo que la empresa ha decidido no contratar mas personal.

3.2.2.5 Mecanismos de coordinacion

En cuanto a los mecanismos de coordinacion de las organizaciones, en este caso la
empresa emplea la supervision directa, ya que se basa en que una o varias personas
son las que dan 6rdenes a los demas, les dan instrucciones y controlan sus acciones,

teniendo en el dpice del organigrama completo a una sola persona.

Aqui se normalizan los resultados, ya que solo se especifica aquello que se tiene que
conseguir dandose libertad de la manera de alcanzar dichos objetivos, pero se ve
limitada debido a la normalizacién de las habilidades por qué, al pertenecer a un
entorno legal, las financiaciones y la contabilidad, por ejemplo, se tienen que hacer

conforme a las leyes y los estudios que ha recibido cada uno.

A continuacidon, se muestra la tabla de los mecanismos de coordinacion de las

organizaciones aplicada a la empresa:
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Figura 9. Mecanismos de coordinacion de la empresa

« El gerente de HS da ordenes al
resto de empleados

« El gerente de BW da ordenes a
los empleados de BW

Supervision
directa

« Tramitacion de financiaciones al
consumo y atencion telefénica
MNOENEIVAGTINIES o« Contabilidad, facturacién, cobros,

resultados declaracién de impuestos, archivar
o grabar documentos y resolver
incidencias
Normalizacion de » Formacion administrativa, de
habilidades finanzas y empresarial.

Fuente: Elaboracion propia

Como se ha podido observar, existe una falta de control en el proceso. Porque a pesar
de que el trabajo se lleve a cabo, existe mucha acumulacién de tareas y presién sobre
ellos diariamente. Por ello, seria necesaria una buena comunicacion entre superiores y
empleados para que estos ultimos puedan comentar con facilidad qué es lo que falla
en ese procedimiento y qué les hace falta para estar mas cdmodos en su trabajo y que

no se sientan tan abrumados.

Podria ser, por ejemplo, mds personal para dividir mejor las tareas, mas espacio en la
oficina, mejores ordenadores, impresoras, instalaciones y asientos, una buena
comunicacidon entre superior y trabajador, ya sea a la hora de explicar las tareas,
reportar problemas, darles solucion, motivacion y confianza y mejor division y

organizacién de las tareas.
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Porque mejorar todos estos aspectos, por muy superficiales o pequefios que parezcan,
son todos igual de importantes para mejorar varios aspectos del trabajador como la

comodidad, motivacidn, productividad y salud.

En cuanto a la comunicacién entre gerente y trabajador por parte de Hidrosalud a Ia
hora de demandar las tareas se hace sin intenciones de motivar, de forma fria y directa
y sin explicar el desarrollo de las labores o centrarse si se pueden llevar a cabo o no, lo
gue ocasiona un ambiente tenso y lleno de confusiones, ya que se dan continuamente
casos donde el jefe da una orden, pero al no tener la suficiente informacion sobre la
tarea, ni los recursos necesarios (materiales, humanos o tecnolégicos) da lugar a

errores, incertidumbre y desmotivacion.

Con lo que el jefe da la orden sin preocuparse por el resto de los factores que afectan a
la correcta realizacién de la tarea, incluido el factor humano que carece de

informacién, medios, tiempo y motivacién, al darse continuas tareas de esta forma.

3.3 ASIGNACION Y DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO

3.3.1. ASPECTOS GENERALES

Segun Gary Dessler el andlisis de puestos de trabajo es el "procedimiento para
determinar las obligaciones y habilidades requeridas por un puesto de trabajo, asi

como el tipo de individuo idéneo para ocuparlo”.

El andlisis y descripcidn de los puestos de trabajo consta de dos partes, la primera es
una fase de analisis del puesto que recopila informacién sobre las actividades del
puesto y la segunda parte contiene las descripciones de puestos de trabajo, que
establecen de forma mas detallada cual es la responsabilidad de cada uno, definiendo
sus tareas y las caracteristicas que debe tener el trabajador que ocupa dicho puesto, es

decir los requisitos intelectuales fisicos, las aptitudes y la experiencia.
Un analisis del puesto se puede elaborar a través de entrevistas o cuestionarios para
recopilar informacion sobre qué hace el trabajador, los métodos y herramientas que

utiliza y su relacién con los demas trabajadores.

Por el contrario, la descripcidn del puesto de trabajo es un documento que define un

trabajo a partir de sus obligaciones, responsabilidades y condiciones laborales. Recoge
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todas las tareas de un puesto para saber qué estd y que no esta dentro del trabajo de

cada empleado.

Este documento contiene el nombre del puesto, el departamento al que pertenece el
trabajador, las principales funciones del puesto y todas sus obligaciones vy
responsabilidades. También incluye los requisitos del puesto, es decir la formacién que
necesita el trabajador, la experiencia, idiomas y requerimientos fisicos o intelectuales.
Incluye la autoridad que tiene el trabajador para tomar decisiones y quién es su
supervisor directo y quién depende del trabajador. Incluye las condiciones de trabajo,
ambientales y fisicas en las que el trabajador desarrolla sus tareas y una descripcién de

los riesgos del puesto.

3.3.2 Andlisis y descripcion de puestos de trabajo en la empresa

En este apartado, se describiran las caracteristicas y funciones de cada puesto de
trabajo en la empresa, incluyendo la antigliedad del empleado, el departamento en el
que trabaja, las funciones principales, las tareas especificas asignadas, la autoridad que
tienen y los riesgos laborales asociados con el puesto. Este anadlisis detallado ayudard a
entender mejor la naturaleza de cada puesto de trabajo. En el anexo 1 se muestran

con detalles las distintas descripciones de puestos de trabajo.

Trabajador 1

El trabajador 1 ocupa el puesto de responsable de administracién y pertenece al
departamento de administracion. Tiene una antigliedad de nueve afios y es el
responsable de la empresa en materias fiscales, administrativas, laborales vy

comerciales.

Sus funciones principales son las de contabilidad, facturacién de compras, facturacion
de ventas, gestion de cobros, impuestos, atencion al cliente, hace de nexo entre las

empresas del grupo y realiza cierres mensuales y anuales.
Como tareas especificas del puesto tiene la de registrar todos los documentos

contables, llevar la contabilidad, las altas y bajas laborales, pagos y cobros a

proveedores y clientes y resolucion de incidencias con clientes.
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Como tareas no habituales, tiene que realizar apoyo a la empresa matriz en tareas que
se le pidan, realizar apoyo a la empresa de servicio de asistencia técnica y realizar
encargos de tramitaciones en Valencia. Los requerimientos para el puesto son estudios

de contabilidad, elaboracidn de impuestos, responsabilidad y determinacién.

El trabajador estd bajo la supervisién de dos gerentes, uno de la empresa Be Water y el
otro de Hidrosalud. Ademas, el gerente de Hidrosalud tiene un jefe directo en el
departamento financiero, que esta por encima del trabajador, pero por debajo del
gerente de Hidrosalud. El trabajador cuenta con el apoyo de una administrativa en sus

tareas.

Tiene autoridad de la elaboracidn y presentacion de los impuestos y la contabilidad,
pero esta sujeto siempre a directrices superiores con lo que en la teoria tiene
autoridad para organizar su departamento, pero en la practica depende totalmente de

Sus superiores.

Como riesgos laborales tiene riesgos ergondémicos como posturas inadecuadas, fatiga
visual o dolor de cabeza y psicosociales como estrés laboral, desmotivacion,
agotamiento, tensidon muscular o ansiedad. La prevencidn que realiza la empresa para
estos riesgos laborales son solamente la adaptacién en el control postural, ajustes de

brillo y pantallas y correcta iluminacién y ventilacién.

Trabajadora 2

La trabajadora numero dos es auxiliar administrativa, pertenece al mismo
departamento de administraciéon que el trabajador uno y estd en la empresa desde

hace cuatro afios y cuatro meses.

Como funciones principales del puesto tiene la atencidn telefénica a los clientes,
grabar pedidos y facturas y como tareas mas especificas, atender las llamadas de los
clientes y tramitar sus solicitudes con el departamento correspondiente, grabar todas
las facturas de los proveedores y comprobar si los pedidos se han instalado o se han

anulado.

Como tareas no habituales tramita cualquier documentacion relacionada con las
instalaciones fotovoltaicas de la empresa, que se instalaban anteriormente.
Depende del responsable de administracién comentado anteriormente. Para su

puesto, se requiere conocimientos informaticos y experiencia en atencién al cliente.
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Como riesgos del puesto comenta que tiene estrés laboral, desmotivacion,
agotamiento, tensién muscular y ansiedad y que la empresa no previene ninguno de

estos riesgos laborales.

Trabajadora 3

La trabajadora tres es auxiliar administrativa, pertenece al departamento financiero y
tiene una antigtiedad de 10 afnos.

Se encarga de la tramitacidon de financiaciones al consumo y tiene como funciones
principales la aprobacién de financiaciones, su tramitacién y su gestidén, ademas de la

atencion telefénica posventa.

Depende del jefe del departamento administrativo, y los requerimientos del puesto

son una formacién administrativa y experiencia en un puesto similar.

Como riesgos del puesto comenta riesgos ergondmicos, tension muscular y

psicosociales y la empresa le proporciond un curso de prevencién de riesgos laborales.

Trabajadora 4

La trabajadora numero cuatro también es auxiliar administrativa y pertenece al

departamento financiero, pero tiene antigliedad de un afio.

Sus funciones principales también son las mismas que el trabajador tres, tramitacion

de financiaciones al consumo su aprobacidn y gestion y la atencidn al cliente.

Depende también del jefe del departamento financiero y su puesto también requiere

formacién administrativa.
En cuanto a los riesgos del puesto comenta que tiene riesgos ergondmicos

psicosociales, agotamiento y ansiedad y la prevencidon de riesgos laborales por su

empresa fue un curso de prevencidn de riesgos laborales.
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3.4 GESTION DEL RENDIMIENTO, DEL DESARROLLO Y DE LA
COMPENSACION.

3.4.1 GESTION DEL RENDIMIENTO.

Segun Francisco Longo (2004) la gestion del rendimiento es un subsistema de Recursos
Humanos disefiado para influir sobre el rendimiento de las personas en el trabajo, para
alinearlo con las prioridades de la organizacion, lo que implica una mejora continua de
la contribucién de los empleados a los objetivos de la empresa. Esto podria estar
relacionado con la gestion de la compensacién o retribucion de los trabajadores, otro
subsistema de los Recursos Humanos, siempre que incluya retribuciones vinculadas al

rendimiento.

La gestién del rendimiento utiliza un método para evaluar el desempefio laboral de
acuerdo con unos estandares y criterios objetivos establecidos, permite conocer si se
han cumplido las metas de la organizacidn, si la unidad de trabajo esta contribuyendo

al logro de esos objetivos y en qué medida lo hace cada uno de ellos.

Hay varios métodos para evaluar la productividad de los empleados y su finalidad
puede tener fines retributivos, fines de promocién, de planificar estratégicamente los
Recursos Humanos, de definir mas adecuadamente los puestos de trabajo, de mejorar
la formacion y el desarrollo de los trabajadores o incluso para el despido del

trabajador.

En primer lugar, se tienen que establecer unas reglas para que el trabajador pueda
seguirlas, es decir, qué se va a evaluar, qué objetivos se quieren lograr y qué funciones
tiene que desempenar el trabajador. También hay que establecer cdmo se va a evaluar
y quién le va a evaluar, por ejemplo, un superior, los compafieros de trabajo o si se va
a realizar a modo de autoevaluacion. En cualquier caso, el lider de este proyecto de
evaluacion tendra que hacer un seguimiento utilizando la retroalimentacién vy el
reconocimiento, es decir corregir lo que este mal y reconocer lo que este bien para

lograr que el buen rendimiento continte y el bajo rendimiento mejore.

Los lideres o el departamento de recursos humanos tendrdn que gestionar

permanentemente este sistema de gestion del rendimiento, ya que es fundamental
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revisar cuando el rendimiento es bajo para aportar soluciones o cuando hay un alto

rendimiento para que ese trabajador no se vaya de la organizacion.

La finalidad de la gestidn del rendimiento sirve para ayudar tanto a la empresa y sus
lideres como a los trabajadores. Si se utiliza este tipo de evaluacién se puede mejorar
el rendimiento de cada trabajador para que sean mucho mas eficientes, se explote
bien su talento y estén cémodos en el puesto de trabajo, ya que a los errores se les
podrd poner solucidon facilmente y si hacen correctamente su trabajo se les va a
reconocer, lo que aumenta su motivacion. También, establecer una buena confianza y
comunicacion entre el lider y trabajador, ayudard a tomar mejores decisiones que
solucionaran todos los obstaculos que vean los trabajadores para realizar bien de su

trabajo y se sentirdn tenidos en cuenta.
La evaluacién del rendimiento se lleva a cabo en cuatro pasos: planificacidn,
seguimiento, evaluacion y andlisis. Esta imagen muestra cada uno de estos pasos y

coémo se relacionan entre si:

Figura 10. Evaluacion del rendimiento

1. PLANIFICACION 3. EVALUACION
Establecer los Medir los resultados
objetivos
2. SEGUIMIENTO 4. ANALISIS

Analizar el resultado

Revisar el proceso .
y aportar soluciones

Fuente: Elaboracion propia a partir de la obra de Francisco Longo

3.4.2 GESTION DEL DESARROLLO

La gestion del rendimiento evalua si se han cumplido los objetivos de la empresa de
manera objetiva, mientras que la evaluacion del desempefio evalia el cdmo se han
logrado esos objetivos de manera mas subjetiva, por lo que es muy relevante analizar

el desempefio ya que se pueden mejorar las competencias de un trabajador y hacer un
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seguimiento de estas para animar a las personas a que las mejoren sus procesos de

trabajo.

Segun Gary Dessler (2009) la evaluacién del desempefio se define como “cualquier
procedimiento que incluya el establecimiento de estdndares laborales, la evaluacién
del desempeiio real de los empleados en relacion con esos estandares, e informar a los
empleados con el fin de motivarlos a superar deficiencias en su desempeio o para que

continden con su buen nivel.”

El autor establece que tiene que haber unas metas estratégicas de la empresa para
poder evaluar y retroalimentar a los empleados para su mejora continua en su
capacidad y desempeiio, asi como garantizar que reciban la capacitacion requerida
para desempefiar ese trabajo. Explica que consiste en comparar el desempeiio real del
individuo con el esperado, para determinar dénde estd el problema. Puede estar en
gue el empleado no sabe realizar el trabajo, desconoce los estandares, hay obstaculos
en el proceso, faltan herramientas, suministros, mas personal, el empleado no cuenta
con las habilidades para desempefiar ese trabajo o no tienen una capacitacién

adecuada.

La gestién del desempefio ayuda al crecimiento profesional de los empleados
fomentando la formacién y definiendo una carrera profesional que se adapte a las

necesidades de la empresa y de los empleados.

Esta relacionada con la gestion del rendimiento y la compensacién, ya que la carrera
profesional y la formacién son importantes para mejorar el rendimiento y establecer
una mejor compensacion de acuerdo con el puesto de trabajo del empleado. mientras
que las politicas de promocidn y de carrera son los procesos mediante los empleados
progresan dentro de la organizacion las politicas de formacidn estan destinadas hoy
formar individual y colectivamente a los empleados para lograr los objetivos de la
organizacién desarrollando las competencias necesarias para su mejora en el puesto

de trabajo.

La gestion del rendimiento se utiliza para actualizar a los empleados y adaptar sus
conocimientos y capacidades frente a los cambios que se produzcan esto permite al

trabajador sentirse motivado y util en la empresa.

La formacidén permitird a los empleados desarrollar y mejorar las competencias

especificas del puesto como conocimientos, habilidades, experiencias, etcétera. una
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vez que hayan definido estas competencias se han de establecer los planes de

formacién para alcanzarlas.

3.4.3. GESTION DE LA COMPENSACION

La gestidn de la compensacion, segun Francisco Longo (2004), implica gestionar tanto
las compensaciones retributivas salariales y extrasalariales como las compensaciones
no retributivas de los empleados, en concepto de contraprestacion por la contribucién

de los trabajadores a la organizacion. Sirven para atraer, retener y motivar al personal.
Hay diferentes tipos de retribucion:
-Intrinseca: Se refiere a la satisfaccion que recibe el empleado por su
rendimiento en el puesto de trabajo, por ejemplo, reconocimiento, estatus,

seguridad, etc.

-Extrinseca: Pago que recibe el empleado a través del salario, sueldo,

incentivos, etc.
La retribucién extrinseca puede ser, a su vez, directa (mediante una prestacién
monetaria) o indirecta (mediante prestaciones no monetarias como becas, plan de

pensiones, coche de empresa, teléfono mdvil, etc.)

A continuacién, se muestra una imagen que resume los tipos de retribuciones en la

gestion de la compensacién:
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Figura 11. Tipos de retribuciones

RETRIBUCION

. .

Extrinseca Intrinseca

|
I 1

Directa Indirecta

Fuente: Elaboracion propia a partir de la obra de Francisco Longo

3.4.2 GESTION DEL RENDIMIENTO, DEL DESEMPENO Y DE LA COMPENSACION EN EL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE BE WATER

Esta empresa no posee una gestidon del rendimiento, ni del desempeiio, ni de la
compensacion sobre los empleados, asi que carece de un sistema estructurado para
evaluar este desempeiio y la contribucion de los empleados a la empresa, asi como

para reconocer y recompensar el trabajo bien hecho.

En referencia a la gestién del rendimiento, se podria mejorar el rendimiento de los
trabajadores de muchas maneras, pero al no contar con esta comunicacién, ya sea
entre lider y trabajador o departamento de recursos humanos y trabajador, existe
mayor presion sobre el trabajo, frustraciones e incertidumbre sobre las tareas, ademas
de una monotonia que pesa en los trabajadores debido a que si hay algun fallo en sus
tareas, en la manera de hacerlas o en la manera en que se las mandan u organizan los
lideres, estas se arrastran con el tiempo y no se les da una solucién. El principal error,
como se ha visto anteriormente es la consecucion del resultado sin tener en cuenta el

proceso.

Es muy conveniente gestionar el rendimiento de los trabajadores, ya que al analizar los

fallos que puedan dar lugar a un bajo rendimiento en el trabajador, pueden
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solucionarlos, ademads, pueden ser fallos simplemente ergondmicos, tecnoldgicos,
psicolégicos, de motivacion, comunicacién, falta de organizacién, complicacién en la

division de tareas, problemas con el tiempo y los descansos, etc.

Y si un lider se ocupa de mejorar cada uno de esos puntos o la mayoria de ellos, por
muy pequefios que parezcan, el rendimiento y la motivacion de la persona se
incrementaria dando lugar a mayor productividad, mejor ambiente en la empresa y
por supuesto una mejor salud para la persona, ya que no tiene que cargar con todos
estos fallos, que dan lugar a que el trabajo de la sensacidn de que nunca se termine o
que se haga incorrectamente y eso dé lugar a que se tenga que quedar mas horas
trabajando y no pueda dedicar el tiempo que necesita al descanso, no solo al finalizar

la jornada, sino dentro de la jornada.

En este caso es muy dificil ver a la gente descansar debido a la gran acumulacién de
tareas que existen en el dia a dia, incluso trabajan fuera de su horario laboral, pero si
todos los fallos se llegasen a solucionar, ganarian mas tiempo para algo tan importante
como es el descanso y la tranquilidad que da saber que las cosas se estan haciendo
correctamente y en los tiempos adecuados, ademas de saber que tienen tiempo para

todo lo que necesiten.

En este tipo de 4reas empresariales es muy importante que los recursos se asignen
correctamente, ya que si todo estd bien organizado da lugar a una mayor rentabilidad
y que todos estos procesos se hagan mas rapidamente, como por ejemplo el gestionar
mas rapido las financiaciones y los pedidos, daria lugar a mayores ingresos para la
empresa. Ademas, al preocuparse por el bienestar de sus empleados retendrian mejor
el talento en su empresa y no tendrian que gastarse dinero en contratar nuevos

trabajadores.

Ademas, no se lleva a cabo una revisiéon del desempefio lo que significa que los
empleados no tienen la oportunidad de recibir comentarios constructivos sobre su
trabajo y no se identifican areas de mejora ni se ofrece una formacién para ayudar al
crecimiento del empleado y de la empresa, por lo tanto, la calidad del trabajo y la

productividad de los empleados no son dptimas
En cuanto a la gestidén de la compensacién, esta empresa no posee un departamento

de Recursos Humanos con lo que estos métodos no se aplican de manera formal. Es el

mismo trabajador el que se percata de que esta haciendo tareas de mas y necesita mas
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sueldo. El trabajador lo pide directamente a su superior y son ellos los que reflexionan

sobre si es necesario o no una subida del salario.

Por el contrario, cuando sea el trabajador quien esté teniendo una actitud contraria a
los objetivos de la empresa, si que hay establecido un sistema de faltas, del que se
desprende que por falta de actitud o por 3 faltas graves el empleado puede ser

despedido.

Este sistema de faltas estd previsto en el convenio colectivo en su capitulo Xlll Régimen
Disciplinario, en su articulo 65 expone que la empresa puede sancionar las acciones u
omisiones que vayan en contra de lo establecido en el convenio. Estas sanciones
dependerdan del grado de la falta cometida, pueden ser leves, graves y muy graves. Las
sanciones que podran imponerse en cada caso, dependiendo de la gravedad de la falta

cometida, son las siguientes:

-Faltas leves: amonestacién verbal, amonestacién por escrito, suspensidon de

empleo y sueldo hasta tres dias.

-Faltas graves: suspensiéon de empleo y sueldo de tres a quince dias.

-Faltas muy graves: desde la suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta
dias hasta la rescision del contrato de trabajo en los casos donde la falta sea

considerada en su grado maximo.

Una empresa que no tiene gestion de compensacién resulta en que los empleados no
se sienten valorados y no reciben la compensacién adecuada por su trabajo y esfuerzo,

lo que lleva una insatisfaccion laboral.

En conclusidn, las pequefas empresas no suelen tener un departamento de Recursos
Humanos debido a las limitaciones presupuestarias y de personal, ya que suelen tener
menos empleados y menos recursos financieros que las grandes empresas. Pero
deberian considerar la posibilidad de establecer una funcién de Recursos Humanos en
algun nivel de la organizacion ya que es muy importante para contratar y retener a los
empleados y gestionar, como se ha comentado anteriormente, el rendimiento, el
desempeiio y la compensacién, para ayudar a los empleados a desarrollar sus
habilidades.
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3.5 CONCLUSIONES DEL CAPITULO

En resumen, se puede ver que la falta de comunicacién y retroalimentacion entre
gerente y trabajador, asi como la falta de recursos y la sobrecarga de tareas, estdn
afectando negativamente al proceso de trabajo de la empresa. Para mejorar la
situacion, es necesario establecer una comunicacién mas clara y motivadora entre los
superiores y los empleados, asi como proporcionar los recursos necesarios y organizar
mejor las tareas. Ademads, el gerente debe tener en cuenta todos los factores que
afectan a la correcta realizacién de la tarea, incluyendo el factor humano, para poder

planificar de manera mas efectiva y lograr mejores resultados en la empresa.

La empresa tiene una debilidad importante en su sistema de gestidon del rendimiento,
ya que no cuenta con una estructura clara para evaluar y recompensar el desempefio y
la contribucidn de sus empleados. La falta de gestién del rendimiento, de revisién de
desempeiio y de compensacion afecta negativamente a la calidad del trabajo, la

productividad y la satisfaccién laboral de los empleados.

Para mejorar esta situacion, es importante que la empresa establezca un sistema mas
de evaluacidn y retroalimentacion, que permita a los empleados saber en qué areas
estan haciendo bien su trabajo y en cudles necesitan mejorar. Ademas, es fundamental
gue se revise y se mejore el sistema de compensacidon para que los empleados se

sientan valorados y motivados a seguir trabajando de manera eficiente.

También es importante que la empresa asigne adecuadamente los recursos necesarios
para que los empleados puedan desempefiar sus tareas de manera eficiente vy
satisfactoria. Esto puede incluir la asignacion de mas personal para dividir mejor las
tareas, mas espacio en la oficina, mejores herramientas y equipos, asi como una

comunicacion clara y efectiva entre los superiores y los empleados.
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CAPITULO 4.

NORMATIVA RELATIVA A
LAS CONDICIONES DE
TRABAIJO
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En este ultimo capitulo se expone la normativa laboral en la que se garantizan los
derechos de cualquier trabajador por cuenta ajena. En particular se detallan los
derechos y obligaciones recogidos en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, en el convenio aplicable a la empresa, en la ley sobre conciliacion de la

vida familiar y laboral y en la ley de prevencién de riesgos laborales.

A partir de dicha normativa se definen todos los derechos referentes a la contratacién,
a los tipos de contratos, a la jornada laboral, a los horarios, a las horas extra, a los
salarios, a las vacaciones, a la conciliacion familiar y a la prevencidon de riesgos
laborales, para finalmente analizar si cada una de dichas condiciones se cumplen o no
en la empresa y en Ultima instancia determinar cdmo se podrian mejorar y en qué

medida.
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4.1 CONDICIONES RELATIVAS A LA CONTRATACION LABORAL

Tener un contrato u otro afecta a diferentes variables, por ejemplo, al tener un
contrato indefinido el trabajador recibe mds formacién por parte de la empresa y mas
desarrollo profesional, aparte de tener una mayor productividad y motivaciéon con lo
que contribuye a tener una plantilla estable y a disminuir la rotacion y nueva
contratacién del personal. Ademas de lo anterior, la empresa también tendria derecho
a diferentes bonificaciones por parte del Gobierno en las cuotas de la Seguridad Social

si tiene trabajadores con contratos indefinidos.

En términos de esfuerzo y productividad los trabajadores estarian mas motivados vy
harian mas esfuerzo si tienen un contrato temporal, no obstante, si el trabajador
percibe que conseguir que su contrato pase a ser indefinido resulta muy dificil, es
probable que el contrato temporal contribuya a un menor esfuerzo del empleado, ya

que los trabajadores asumen que probablemente perderan su trabajo.

Finalmente, a la empresa no le es posible mantener en el tiempo contratos temporales
para las mismas funciones, con lo que no podria construir una plantilla estable. Le

costaria mucho tiempo y dinero volver a contratar a nuevo personal.

El Estatuto de los Trabajadores es la ley que establece las bases de la relacién laboral
entre trabajadores y empleadores. Una de las principales disposiciones de esta ley es la
definicion de los diferentes tipos de contratos que pueden establecerse. Estos
contratos pueden ser temporales o indefinidos y cada uno tiene sus propias
caracteristicas y requisitos especificos. La eleccidén del contrato adecuado depende de
varios factores, como las necesidades de la empresa y del trabajador, la duracién del
trabajo y la naturaleza de las tareas a realizar. Es importante conocer los diferentes
tipos de contratos que establece el Estatuto de los Trabajadores para poder elegir el
mas adecuado en cada situacion laboral. Por ello, a continuacion, se detallaran los

tipos de contratos disponibles, asi como sus caracteristicas.

4.1.1. NORMATIVA APLICABLE SOBRE CONTRATACION LABORAL

En lo que respecta a las modalidades de contratos de trabajo interesa distinguir entre

los contratos indefinidos y los contratos de duracién determinada.
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En lo que se refiere al contrato indefinido, cuya duracion no esta limitada en el tiempo,
el Estatuto de los Trabajadores establece que puede celebrarse verbalmente o por
escrito y ofrece diversos incentivos a las empresas que lo utilizan, tales como

subvenciones, bonificaciones o deducciones.

En relacion con los contratos de duracién determinada en el articulo 15 de la citada
ley, se establece que los contratos de trabajo se presumen concertados por tiempo
indefinido, en caso de contratacidon temporal o de duracién determinada solo se puede
celebrar por circunstancias de la produccién o por sustitucién de persona trabajadoray

tendrd que haber una causa o unas circunstancias que lo motiven.

Contrato por circunstancias de la produccion

Los contratos de trabajo de duracidon determinada solo se pueden celebrar por
circunstancias de la produccién o por sustitucion de la persona trabajadora. Las
circunstancias de la produccion pueden ser un incremento ocasional e imprevisible de
la actividad que, aun tratandose de una actividad normal de la empresa, genere un
desajuste temporal entre el empleo estable disponible y el que se requiere. Su
duracidon no puede ser superior a seis meses, pero por convenio colectivo se puede
ampliar hasta un afo y se puede prorrogar mediante acuerdo de las partes por una
Unica vez, sin que la duracidon total del contrato pueda exceder de dicha duracidn

maxima.

También se pueden hacer contratos por circunstancias de la produccién para atender
situaciones ocasionales previsibles y que tengan una duracién reducida pero solo se
puede utilizar este contrato un maximo de 90 dias en el aifio natural, esos 90 dias no
pueden ser utilizados de manera continua, se deben utilizar de manera intermitente

para atender a situaciones especificas.

Contrato de sustitucion

Se utiliza para sustituir a un trabajador que tenga derecho a reserva de su puesto,
siempre y cuando se especifique el nombre de la persona sustituida y la causa de la
sustitucion en el contrato. En este caso, el trabajador sustituto puede empezar a
trabajar antes de que la persona sustituida se ausente, pero solo por el tiempo

necesario para garantizar el desempeno adecuado del puesto, no mas de quince dias.
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También se permite el contrato de sustitucién para cubrir la jornada reducida de otro
trabajador, siempre que la reduccion esté legalmente establecida o regulada en el
convenio colectivo y se especifique el nombre de la persona sustituida y la causa de la

sustitucion en el contrato.

Ademas, el contrato de sustitucién puede ser utilizado para cubrir temporalmente un
puesto de trabajo durante el proceso de seleccion o promocién para su cobertura
definitiva mediante contrato fijo. En este caso, la duracién del contrato de sustitucién
no puede ser superior a tres meses, o al plazo inferior establecido en el convenio
colectivo, y no se puede celebrar un nuevo contrato de sustitucion para el mismo

puesto después de ese periodo maximo.

Contrato para la formacion dual

Este contrato formativo tiene como objetivo la formaciéon en un trabajo retribuido
segun el nivel de estudios que se haya cursado. La actividad realizada tiene que estar
relacionada con la formacién y tiene que existir un tutor designado por el centro
educativo y otro designado por la empresa, para que hagan un seguimiento y ayuden a
este estudiante en sus tareas. La duracion serd como minimo de 3 meses y un maximo
de 2 afios, esta sera establecida por un plan formativo. Solo se puede celebrar este
contrato por cada tipo formacidn. La jornada no podra superar el 65% del tiempo
dedicado a las actividades formativas el primer afio y el 85% el segundo afio, no se
pueden realizar ni horas complementarias, ni horas extraordinarias, tampoco trabajos
nocturnos, ni trabajo a turnos. En este tipo de contrato no se puede establecer un
periodo de prueba y la retribucién serd la establecida en el convenio colectivo de
aplicacion, pero la retribucién no puede ser inferior al 60% el primer afio, ni al 75% el
segundo y el nivel retribuido sera en proporcidn al tiempo de trabajo efectivo, pero en
ningun caso podra ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al

tiempo de trabajo efectivo.

Contrato formativo para la obtencion de practica profesional

También se puede establecer un contrato formativo para la obtencién de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios para quienes tengan el titulo dentro de los 3
a 5 afios siguientes. No se puede suscribir con quien ya haya obtenido experiencia
profesional o haya realizado actividad formativa en la misma actividad, dentro de la
empresa y por un tiempo superior a 3 meses. La duracién de este contrato no puede

ser inferior a 6 meses, ni exceder de un afo. El periodo de prueba no puede exceder de
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un mes, salvo lo dispuesto en el convenio colectivo. Tampoco se pueden realizar horas

extraordinarias y la retribucidn sera la fijada en el convenio colectivo aplicable.

Contrato a tiempo parcial

A través del contrato a tiempo parcial, se prestan servicios durante un tiempo inferior
a la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo completo comparable, es decir un
trabajador a tiempo completo en la misma empresa, con el mismo contrato de trabajo
o lo previsto en el convenio colectivo de aplicacién o jornada mdaxima legal en su

defecto. Este puede concertarse por tiempo indefinido o por duracién determinada.

Contrato fijo discontinuo

El contrato fijo discontinuo es un contrato a tiempo parcial previsto para la realizacién
de trabajos de naturaleza estacional o vinculadas a actividades productivas de
temporada y tienen los mismos derechos que los de trabajo indefinido, aunque se les
aplica un criterio de proporcionalidad en funcién del nimero de horas efectivamente

trabajados a lo largo del ano.

4.1.2. CONTRATACION LABORAL EN BE WATER

Los cuatro trabajadores tienen contratos indefinidos, lo que indica una estabilidad
laboral dentro de la empresa. Ademas, tres de los trabajadores tienen contratos a
tiempo completo, ya que la empresa necesita cubrir una cantidad significativa de horas
de trabajo. Una trabajadora tiene un contrato indefinido a tiempo parcial y teletrabaja.
Esto es una ventaja para la trabajadora, ya que le permite tener una mayor flexibilidad

en su horario de trabajo y una mejor conciliacién entre su vida laboral y personal.

En cuanto a los contratos temporales, dos trabajadoras comenzaron con contratos en
practicas. Una de ellas continud en la empresa con un contrato por circunstancias de la
produccién después de que finalizd el periodo de practicas. Y otra trabajadora tuvo un
contrato de sustitucion después de su contrato en practicas y dejé la empresa después

de que este contrato finalizé.

En general, la empresa ofrece contratos indefinidos a la mayoria de sus trabajadores,
lo que sugiere una estabilidad laboral adecuada y se cumple los derechos relativos a la

contratacién laboral. Pero a pesar de tener contratos estables e indefinidos, algunos
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trabajadores sienten que estan realizando tareas que no estan contempladas en sus
contratos. Esto se debe a que los gerentes asignan mads responsabilidades de las que se
establecen en el contrato de trabajo y solicitan tareas fuera del horario laboral, lo que

genera descontento entre los trabajadores.

Es importante que la empresa tenga en cuenta estas situaciones y trabaje en Ia
definicion precisa de las tareas y responsabilidades de cada puesto de trabajo.
Ademas, se deben establecer limites claros en cuanto a las tareas que se pueden
asignar fuera del horario laboral para garantizar que los trabajadores tengan un

equilibrio adecuado entre su vida personal y profesional.

4.2 JORNADA LABORAL, HORARIOS Y HORAS EXTRAORDINARIAS

4.2.1 NORMATIVA SOBRE JORNADA, HORARIOS Y HORAS EXTRAORDINARIAS

La duracion de la jornada de trabajo serd la pactada en los convenios colectivos o
contratos de trabajo. La duracion maxima de la jornada de trabajo serd de 40 horas
semanales de trabajo efectivo de promedio en cdmputo anual, dicha jornada tiene que
respetar los periodos minimos de descanso diario y semanal previstos en la ley
(Articulo 34, del Estatuto de los Trabajadores).

Acudiendo al convenio colectivo aplicable, es decir, al convenio colectivo de sector del
comercio del metal en la provincia de Valencia y mas concretamente a su articulo 27,
el maximo de horas que se pueden realizar al afio es de 1757 y si lo dividimos por 219
dias laborales, (365 dias del ano restando los fines de semana, los 30 dias de
vacaciones y los 12 dias festivos locales, nacionales y provinciales) se podria realizar

como maximo 8 horas al dia durante 219 dias.

Ademas, el articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores establece que entre el final de
una jornada y el comienzo de la siguiente tienen que pasar como minimo 12 horas. El
numero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a 9 diarias, salvo
gue por convenio colectivo o en su defecto por acuerdo de la empresa y los

representantes de los trabajadores.

Siempre que la duracién de la jornada diaria exceda las 6 horas debera establecerse un

periodo de descanso de duracién no inferior a 15 minutos y este periodo de descanso
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se considerara tiempo de trabajo efectivo, cuando asi se establezca por convenio

colectivo, pero en nuestro convenio colectivo no estd reconocido este descanso.

Por otro lado, interesa resaltar que anualmente se elaborard por la empresa un
calendario laboral debiendo exponerse un ejemplar de este en un lugar visible de cada
centro de trabajo. La empresa garantizard el registro diario de la jornada, que segln
establece el articulo 27 del convenio colectivo aplicable, los medios para tal fin seran
preferentemente electrénicos y en su defecto manuales permitiendo computar el
inicio y el final de la jornada laboral diaria de cada persona trabajadora, de forma

objetiva y fiable. La empresa conservard estos registros durante cuatro afios.

Finalmente, de acuerdo con el articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores, cualquier
empleado tiene derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por periodos de
hasta 14 dias, de dia y medio ininterrumpido, que comprende la tarde del sdbado y el

dia completo del domingo.

Las fiestas laborales tendrdn cardcter retribuido y no recuperable y no podran exceder
de 14 al afio, de las cuales dos seran locales. Se respetaran las de dmbito nacional, las
de Navidad del sefior, afio nuevo, 1 de mayo como fiesta del trabajo y 12 de octubre
como fiesta nacional de Espafia. Las comunidades auténomas dentro del limite anual
de 14 dias festivos sefialaran aquellas fiestas que por tradicidn les sean propias,
sustituyendo para ello las de ambito nacional que se determinen reglamentariamente.

Segun el articulo 35 del Estatuto de los Trabajadores, las horas extraordinarias son
aquellas que se realizan sobre la duracion maxima de la jornada, se abonan estas horas
extraordinarias en la cuantia que se fije y en ningun caso podra ser inferior al valor de

la hora ordinaria o compensarlas por tiempos equivalentes de descanso retribuido.

El nimero de horas extraordinarias no puede ser superior a 80 al aino. No se tendran
en cuenta las horas extras realizadas para prevenir o reparar siniestros y otros dafios
extraordinarios y urgentes, sin perjuicio de su compensacidn como horas
extraordinarias. La prestacion de trabajo en horas extraordinarias sera voluntaria salvo
qgue la realizacidon se haya pactado en convenio colectivo o contrato individual de

trabajo, dentro de los limites establecidos.

A efectos del cédmputo de horas extraordinarias la jornada de cada trabajador se
registrarda dia a dia y se totalizard en el periodo fijado para el abono de las
retribuciones entregando copia del resumen al trabajador en el recibo

correspondiente.
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4.2.2 JORNADA LABORAL, HORARIOS Y HORAS EXTRAORDINARIAS EN BE WATER

A continuacidn, se expondrd la jornada laboral de los trabajadores en la empresa,
incluyendo aspectos como las vacaciones y festivos, los fines de semana y las horas
extra, y se manifestaran las consideraciones que tienen los trabajadores a cerca de sus

jornadas.

Trabajador 1: La jornada laboral del trabajador 1 no dura mas de 40 horas semanales,
pero si realiza mas de 40 horas semanales, no se le retribuyen como horas
extraordinarias. Existe un calendario laboral en su centro de trabajo en el que figuran
las vacaciones y los dias festivos sefialados, su empresa tiene un sistema de fichajes

electronico y se respeta su descanso de fines de semana vy las fiestas laborales.

Ademas, realiza tareas fuera de su jornada laboral debido a que el jefe le solicita tareas
fuera de estas horas y las puede realizar desde casa mediante el teletrabajo y el

teléfono movil, desde el cual atiende las llamadas desde su domicilio

Por todo ello, el trabajador considera que trabaja mas horas de las indicadas en su
convenio y suele hacer de media a una hora mas al dia, realizando horas extras
gratuitas, ya que en la empresa no autoriza el pago de horas extras y, por tanto, no las
remunera, pero no lleva a cabo una supervisién activa del trabajo extra que realizan
los empleados. Aunque se tiene conocimiento de que se llevan a cabo estas horas
adicionales, no se efectia un control sobre ellas porque se considera que los
empleados no deberian llevar a cabo trabajo extra, ya que se supone que la empresa
cuenta con los recursos suficientes para evitar que los empleados deban trabajar fuera
de su horario normal. Si bien esta politica no esta documentada por escrito, en caso de
gue se descubriera por parte de la inspeccidn de trabajo que se realizan horas extras,
la empresa afirmaria que no promueve esta prdctica, pero no se hace responsable de

la realizacion de este trabajo adicional.

El trabajador 1 considera que ha realizado mas de 80 horas extra en el ultimo afio. Al
final del afio no se le ha dado nunca un resumen con sus horas extraordinarias, ni se le

han abonado con el valor superior a una hora ordinaria.

Trabajadora 2: Su jornada no dura mas de 40 horas semanales. Debido a su contrato

indefinido a jornada parcial en modalidad de teletrabajo, no se le pueden retribuir
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horas extraordinarias y no existe un calendario laboral en su centro de trabajo. Su
empresa tiene un sistema de fichajes electrdnico, se respeta su descanso en fines de
semana y en fiestas laborales. La trabajadora considera que cumple con el horario

establecido.

Trabajadora 3: Su jornada laboral no excede las 40 horas semanales, pero si realiza
mas de 40 horas semanales no se le retribuyen como hora extraordinaria. Existe un
calendario laboral en su centro de trabajo con las vacaciones y dias festivos sefalados,
su empresa tiene un sistema de fichajes electrénico, se respeta su descanso de fines
de semana vy las fiestas laborales y considera que semanalmente hace media hora de
mas de manera frecuente considerando que realiza horas extras gratuitas. A esta
trabajadora tampoco se le ha dado un resumen nunca con sus horas extraordinarias y
en el caso de haber hecho horas extraordinarias no se le han abonado con valor
superior a una hora ordinaria, pero considera que nunca ha realizado mas de 80 horas

extra en un ano.

Trabajadora 4: Su jornada de trabajo no dura mds de 40 horas semanales, pero si
realiza mds de 40 horas semanales no se le retribuyen como hora extraordinaria. Existe
un calendario laboral en su centro de trabajo con las vacaciones y dias festivos
sefialados, su empresa tiene un sistema de fichajes electréonico y se respeta su
descanso de fines de semana y las fiestas laborales. A esta trabajadora tampoco se le
ha dado un resumen nunca con sus horas extraordinarias y en el caso de haber hecho
horas extraordinarias no se le han abonado con valor superior a una hora ordinaria,

pero considera que nunca ha realizado mas de 80 horas extra en un ano.

En resumen, los cuatro trabajadores tienen una jornada laboral de no mas de 40 horas
semanales y su empresa tiene un sistema de fichajes electrdnico y respeta su descanso
de fines de semana y fiestas laborales. Sin embargo, el trabajador 1 realiza horas extras
sin remuneracién y la empresa no hace un control sobre ellas, mientras que las
trabajadoras 3 y 4 realizan media hora extra a la semana sin remuneracion. Ninguno de
los trabajadores ha recibido un resumen de sus horas extraordinarias y en el caso de
haber realizado horas extras, no se les ha abonado con un valor superior a una hora
ordinaria. Por ultimo, el trabajador 1 considera haber realizado mas de 80 horas extra

en el ultimo ano.

4.3 SALARIOS

4.3.1 NORMATIVA APLICABLE SOBRE SALARIOS
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El articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores considera salario la totalidad de las
percepciones econémicas de los trabajadores por la prestacidon profesional de los

servicios laborales.

El salario en especie no podrd superar el 30% de las percepciones salariales del
trabajador ni dar lugar a una disminucién de la cuantia de dinero del salario minimo

interprofesional.

No tienen consideracion de salario las cantidades percibidas en concepto de
indemnizacion o gastos realizados como consecuencia de la actividad laboral, las
prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemnizaciones

correspondientes a traslados suspensiones o despidos.

El salario consta de un salario base como retribucién fijada por unidad de tiempo u
obra y en su caso complementos salariales fijados en funcién de las condiciones
personales del trabajador, el trabajo realizado, la situacién o los resultados de la
empresa. A ello habrd que incluir las cantidades correspondientes a las pagas
extraordinarias. Asi, el articulo 31 del Estatuto de los Trabajadores establece que el
trabajador tiene derecho a dos gratificaciones extraordinarias al afio, una de ellas con
ocasion de las fiestas de Navidad y la otra en el mes que se fije por convenio colectivo
o por acuerdo entre el empresario y los representantes legales de los trabajadores.
También se podran prorratear en las 12 mensualidades. Segun el articulo 9 del
convenio del metal se contemplan dos pagas extraordinarias anuales, una en junio y la
otra en Navidad y ambas consistirdn en una mensualidad de salario base. Ademas, el

convenio también prevé la posibilidad de prorratearlas en 12 mensualidades.

Adicionalmente el articulo 24 del Estatuto de los Trabajadores establece que los
ascensos se producen teniendo en cuenta la formacién, méritos, antigliedad del
trabajador, asi como facultades organizativas del empresario. El trabajador en funcion
del trabajo desarrollado podra tener derecho a una promocidon econdmica en los
términos fijados en el convenio colectivo. Pero dentro del convenio colectivo no se ha
establecido ningun articulo que aborde la posibilidad de ascensos salariales para el

personal trabajador.

El convenio colectivo para el comercio del metal de la provincia de Valencia establece
un salario grupo para todos los trabajadores afectados por el mismo. Este salario se
basa en la columna correspondiente a cada grupo profesional en las tablas salariales y

se compone Unicamente del salario base.
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La nueva estructura de encuadramiento profesional se basa en 6 grupos, cada uno de
los cuales incluye categorias que comparten ciertas caracteristicas, como
conocimientos, autonomia, responsabilidad, iniciativa, mando, complejidad vy
funciones. La clasificacidn del personal se realizara segun los factores de valoracién y

las tareas y funciones basicas mas representativas que deban desempenar.

La direccién de la empresa serd responsable de clasificar al personal, considerando
aptitudes profesionales, titulaciones, experiencia y conocimientos adquiridos, asi como
la dificultad para adquirir dichos conocimientos y experiencias. Los grupos se dividen
en Grupo 1, Grupo 2, Grupo 3A, Grupo 3B, Grupo 3D, Grupo 4A, Grupo 4B, Grupo 5,
Grupo 6A y Grupo 6B. La tabla salarial del convenio se encuentra en la parte 2 del

anexo.

Ademas, segun el convenio colectivo el complemento de antigliedad consolidada y el
plus de distancia ya no serdn aplicables en las condiciones laborales actuales, pero no
se veran modificados los complementos que ya tenian antiguamente los trabajadores.
En el articulo 12 estd la cuantia del kilometraje para aquellos desplazamientos que se
realicen por cuenta de la empresa y segun la figura en las tablas salariales se abonard a

razéon de 0,25 € el kildbmetro.

4.3.1 SALARIOS EN LA EMPRESA

El trabajador 1 pertenece al grupo A2, jefe de administracién, con lo que el salario
anual de referencia segun el convenio colectivo del convenio del metal de 2021 es de
22.082,20€ vy el salario mensual seria de 1577,30€. El resto perteneceria al grupo
cuatro B4 auxiliar administrativo y su salario anual seria de 15.172,92€ y el mensual de
1083,78¢€.

En el convenio colectivo vienen establecidos los gastos de kilometraje, es decir, es una
compensacion econdmica al trabajador para cubrir los gastos de consumo de
combustible en su vehiculo personal, siempre que se use para cubrir el desplazamiento
de tipo profesional. Segin el convenio colectivo del metal y su articulo 12, el

kilometraje se abonara a razén de 0,25 € por kildmetro.

Trabajador 1: El trabajador 1 comenta que alguna vez ha cobrado en especie, pero

este pago no ha superado nunca el 30% de sus percepciones salariales. Su salario es

70



superior al salario minimo interprofesional y al del convenio colectivo. Este trabajador

ha recibido un ascenso por méritos y por aumento de los beneficios de la empresa.

Nunca le han pagado el salario tiempo mas tarde de lo fijado por la empresa, recibe
sus correspondientes pagas extraordinarias todos los afios y cuando ha realizado algun
desplazamiento en su vehiculo por razones laborales se le ha pagado el kilometraje

correspondiente.

En cuanto a la cantidad de su salario, debido a que tiene una carga de trabajo superior
al de su propio puesto y trabaja mas horas de las indicadas considera que debido
también al nivel de responsabilidad, tareas realizadas y beneficio de la empresa

deberia tener un salario superior.

Trabajadora 2: La trabajadora dos nunca ha cobrado en especie, su salario es superior
al salario minimo interprofesional y corresponde con el convenio colectivo, le han
pagado siempre el salario a tiempo y recibe sus correspondientes pagas
extraordinarias todos los afios de manera prorrateada. Si ha realizado desplazamientos

en su vehiculo por razones laborales le han pagado el kilometraje correspondiente.

En relaciéon con los ascensos de la trabajadora, en primer lugar, empezd siendo
captadora, después se le ascendid a ingeniera al comenzar la nueva actividad
fotovoltaica de la empresa, pero al finalizar esta, se le derogd a auxiliar administrativa,
debido a que no existian mas puestos de ingenieria en la empresa. En cada situacion

cobraba acorde al salario que correspondia a su puesto de trabajo.

Trabajadora 3: La trabajadora 3 nunca ha cobrado en especie, su salario es superior al
salario minimo interprofesional, nunca ha recibido ascensos salvo en una ocasién que
se le subid un poco el sueldo, siempre le han pagado el salario a tiempo, recibe sus
pagas extraordinarias todos los afios y cuando ha realizado algun desplazamiento en su

vehiculo por razones laborales no se le ha pagado el kilometraje correspondiente.

Considera que no recibe el un salario conforme a las tareas horas y esfuerzo que

realiza, porque la responsabilidad que asume deberia remunerarse de mejor manera.

Trabajadora 4: Nunca ha cobrado en especie, su salario es superior al salario minimo
interprofesional, nunca ha recibido ascensos y siempre le han pagado el salario a
tiempo. Recibe sus correspondientes pagas extraordinarias todos los afios, pero

cuando hace un desplazamiento en su vehiculo por razones laborales no le han pagado
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el kilometraje. Considera que no recibe un salario conforme a las tareas horas y
esfuerzo que realiza, porque la responsabilidad que conlleva el puesto deberia estar

mejor remunerada.

En conclusidn, aunque se cumplen todos los derechos relativos al salario segun el
Estatuto de los Trabajadores y el convenio colectivo, algunos trabajadores pueden
sentirse desmotivados debido a la falta de reconocimiento y remuneracién adecuada
por su carga de trabajo y nivel de responsabilidad. Es importante que la empresa
valore y recompense adecuadamente el esfuerzo y dedicacion de sus empleados para
mantener un ambiente de trabajo justo y saludable. De lo contrario, los empleados
pueden sentirse infravalorados y esto puede afectar negativamente su productividad y

satisfaccion laboral.

4.4 VACACIONES

4.4.1. VACACIONES EN LA NORMATIVA LABORAL APLICABLE

El articulo 38 del Estatuto de los Trabajadores sostiene que “las vacaciones anuales
retribuidas no son sustituibles por compensacion econdmica y la duracion no puede ser

inferior a 30 dias naturales.”

El calendario de vacaciones se fijarda en cada empresa y el trabajador conocera las
fechas que le correspondan dos meses antes. El comienzo del disfrute de las
vacaciones se fijara de comun acuerdo entre el empresario y el trabajador, en caso de
desacuerdo la fecha se fijard por el juez que corresponda y su decisién serd

irrecurrible.

En cuanto a los articulos 31 y 32 del convenio del metal también dice que tendran
derecho a 30 dias naturales de vacaciones que se disfrutan de forma ininterrumpida,
solo de comun acuerdo entre la empresa y el trabajador se podran disfrutar en dos
periodos siendo uno de ellos obligatoriamente al menos de 21 dias naturales

ininterrumpidos.
El periodo de vacaciones no podra iniciarse ni en sabado ni en domingo, el periodo

vacacional se fija anualmente en el calendario laboral dentro de los primeros cuatro

meses del afio y en cualquier caso con una antelacién minima de 2 meses al inicio de
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su disfrute, si se incumplen dichos plazos se entenderd que la empresa acepta las

fechas que proponga el personal.

Las vacaciones se disfrutaran preferentemente entre junio y septiembre, si se disfrutan
fuera de este periodo por necesidades organizativas de la empresa y a requerimiento
del trabajador podrd optar entre disfrutar un dia mas de vacaciones o percibir la
cuantia estipulada en las tablas salariales para cada afio de vigencia como bolsa de
vacaciones. Las vacaciones se disfrutaran proporcionalmente al tiempo trabajado en la
empresa los 12 meses anteriores al inicio del periodo vacacional y los dias de
vacaciones seran retribuidos conforme a la media de su retribucion real en los 3

ultimos meses trabajados anteriormente.

4.4.2 VACACIONES EN BE WATER

En este punto, se examinaran las politicas y practicas de la empresa en relacion con las
vacaciones de sus empleados, con el objetivo de identificar posibles vulneraciones de

sus derechos.

Trabajador 1: El trabajador 1 explica que alguna vez sus vacaciones anuales han sido
inferiores a 30 dias naturales, no ha sabido en muchas ocasiones cuales eran sus
vacaciones siempre dos meses antes del disfrute de estas y en los Ultimos afos no ha
disfrutado de un periodo de vacaciones que haya durado al menos 21 dias naturales

ininterrumpidos.
Cabe afiadir que en las vacaciones también tenia que estar pendiente del teléfono
movil por si tenia que hacer alguna tarea desde el ordenador de su domicilio y ha

realizado teletrabajo.

Trabajadora 2: La trabajadora dos tampoco ha sabido cuales eran sus vacaciones

siempre dos meses antes del disfrute de estas, pero siempre ha disfrutado de un

periodo de vacaciones que ha durado al menos 21 dias naturales ininterrumpidos.

Trabajadora 3: La trabajadora 3 explica que alguna vez sus vacaciones anuales han
sido inferiores a 30 dias naturales, no han sabido cudles eran sus vacaciones siempre
dos meses antes del disfrute de estas y cuando ha disfrutado de un periodo de

vacaciones no ha durado al menos 21 dias naturales ininterrumpidos.
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Trabajadora 4: Las vacaciones de la trabajadora cuatro nunca han sido inferiores a 30

dias naturales, no ha sabido cudles eran sus vacaciones siempre dos meses antes del
disfrute de estas y cuando ha tenido vacaciones no ha disfrutado de un periodo que

haya durado al menos 21 dias naturales ininterrumpidos.

En conclusiodn, las situaciones descritas vulneran los derechos de los trabajadores, los
cuales tienen derecho a un periodo de vacaciones que dure al menos 21 dias naturales
ininterrumpidos, tener 30 dias naturales de vacaciones al afo y a ser informados con
dos meses de antelacidén sobre las fechas de disfrute de sus vacaciones. Ademas, el
hecho de tener que estar pendiente del teléfono movil y realizar teletrabajo durante

las vacaciones también afecta su derecho a la desconexion digital y al descanso.

4.5 CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

La conciliaciéon familiar hace referencia a compatibilizar la vida profesional, personal y
familiar, para que estos aspectos puedan desarrollarse en todo su potencial. No
obstante, hoy en dia dicha conciliacién resulta en muchas ocasiones muy problematica
ya que estar presente totalmente en los aspectos profesionales y familiares, supone
que en la mayoria de las empresas adaptar la jornada laboral en funcién de las

necesidades de la vida personal es muy dificil.

No obstante, las empresas tienen instrumentos para tratar de alcanzar una
conciliacion lo mas amplia posible de ambas facetas, en particular implementando
medidas como el teletrabajo o la reduccidn de la jornada laboral, entre otras.

4.5.1. CONCILIACION EN LA NORMATIVA APLICABLE

Existen distintas leyes para facilitar la conciliacién familiar que ayudaria a los

empleados a alcanzar ese equilibrio.
En primer lugar, estd el texto refundido de la Ley de Estatuto de los trabajadores y por
otra parte la Ley 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliaciéon de la vida

familiar y laboral de las personas trabajadoras.

Estas leyes pretenden regular este equilibrio para favorecer los permisos de

maternidad y paternidad sin que perjudiquen al empleo, incluyendo ademas el
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derecho a solicitar la adaptaciéon de la duracién y distribucion de la jornada de trabajo

para hacer efectivos los derechos a la conciliacidn de la vida laboral y familiar.

En este sentido interesa resaltar el contenido del Articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores segun el cual: “Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las
adaptaciones de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion
del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a
distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral.
Dichas adaptaciones deberdn ser razonables y proporcionadas en relacion con las
necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o

productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a

efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce afios.”

Esto quiere decir que cualquier trabajador puede solicitar una adaptacién de jornada
ya sea con flexibilidad horaria, cambio de turnos o trabajando a distancia, sin

necesidad de reducir horas ni salario.

Esta solicitud debe ser proporcional en relaciéon con las necesidades de la persona y
con las necesidades de la empresa. No es un derecho como tal, sino que tiene que
haber motivos que justifiquen esta medida y la empresa debe responder a esta
solicitud aceptandola o rechazdndola y en caso de rechazarla se debe indicar los
motivos que justifiquen dicha decision. Pero la reduccion de jornada por cuidado de un
menor de 12 afios y la excedencia por cuidado de hijos si es un derecho y la empresa

no puede negarse.

Por otro lado, el articulo 46.7 del Estatuto de los Trabajadores establece los motivos
por los que los trabajadores pueden ausentarse del trabajo con derecho a
remuneracion. Dichos motivos son los siguientes; matrimonio, fallecimiento, accidente
o enfermedad graves de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, por mudanza, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal, para realizar funciones sindicales o de representacion o para la
realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, y en los casos

de adopcion guarda con fines de adopcion o acogimiento.

El mismo articulo, en su apartado 3 regula el derecho de excedencia de duracién para

atender al cuidado de cada hijo, o para atender al cuidado de un familiar hasta el
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segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente,
enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempeifie actividad
retribuida. Esta excedencia es computable a efectos de antigliedad, durante el primer
afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Pasado ese tiempo, la reserva
qguedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria

equivalente.

Finalmente, en este mismo articulo 37 se regula el derecho a reduccién de jornada con
disminucion proporcional del salario “en el caso de nacimiento prematuro de hijo o
hija, o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del
parto” (art. 37.5) y a favor de “...quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado
directo algun menor de doce afios o una persona con discapacidad que no desempeiie

“

una actividad...” y de quien deba encargarse de un familiar “... que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempeie

actividad retribuida.”

En cuanto a la Ley 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliacién de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras, introduce cambios legislativos en el
ambito laboral para favorecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en cuanto a la participacién en la vida familiar. Se ajustan los permisos y excedencias
relacionados con la maternidad, paternidad y el cuidado de la familia a la realidad
social y se amplia el derecho a la reduccién de jornada y excedencia para los

trabajadores que tengan que ocuparse de personas mayores y enfermas.

Entre las novedades destacadas, se concede a la mujer la opcion de que sea el padre el
gue disfrute de hasta diez semanas de las dieciséis correspondientes al permiso por
maternidad, se amplia el permiso de maternidad en dos semanas mas por cada hijo en
el caso de parto multiple y se establece que la duracion del permiso por adopcidn y
acogimiento permanente y preadoptivo no dependa de la edad del menor, siempre

que sea menor de seis afios.

Por ultimo, se reconoce el derecho de los trabajadores a reducir su jornada o solicitar
una excedencia para atender al cuidado de familiares que no puedan valerse por si
mismos y no desempefien actividad retribuida, configurdndose este derecho como
individual de los trabajadores. Estos cambios legislativos buscan garantizar un
equilibrio entre los permisos por maternidad y paternidad sin que ello afecte
negativamente a las posibilidades de acceso al empleo, a las condiciones del trabajo y

al acceso a puestos de especial responsabilidad de las mujeres.
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4.5.2 CONCILIACION FAMILIAR EN BE WATER

Los derechos desarrollados anteriormente son los que tienen los trabajadores para
posibilitar la conciliaciéon familiar y laboral, aun asi, sigue habiendo dificultades para

compensar la vida laboral con la vida familiar y personal.

Uno de los problemas, es que si se prestan servicios bajo la modalidad de teletrabajo
se hace mucho mas complicado desconectar de él fuera del horario laboral, lo que

aumenta el estrés y la ansiedad.

En el caso de esta empresa se hace uso del teletrabajo y del teléfono madvil a pesar de
que la jornada laboral haya terminado, porque los gerentes o jefes siguen pidiéndoles
tareas, de esta manera no respetan el descanso de la hora de la comida, ni el final de Ia
jornada y a veces incluso sin respetar los fines de semana o vacaciones. Este e caso se
ve limitado por el articulo 34 del Estatuto de los trabajadores que dice que la jornada

laboral maxima no puede superar las 40 horas semanales.

En cuanto a las personas que tienen hijos a su cargo, tienen que lidiar con las
responsabilidades laborales y familiares, tarea que se complica debido a la falta de

flexibilidad horaria y a una carga laboral excesiva.

Con lo que existe un escenario en que los empleados no desconectan del trabajo,
prolongan sus jornadas y se llevan el trabajo y las preocupaciones a su casa. Ademas
de no tener el tiempo suficiente y necesario para sus hijos, su pareja, ni para ellos

mismos. Esto no solo perjudica a la salud propia, sino que afecta a toda la familia.

Este estilo de vida puede interferir en la salud fisica y mental y en las relaciones
sociales. El exceso de horas puede provocar en los trabajadores nerviosismo y conflicto
con otros trabajadores e incluso con su familia, hay mas errores en las tareas del oficio

y se reduce la productividad en todos los ambitos.

A continuacion, se explica la situacion en cuanto a la conciliacién familiar de cada

trabajador:

Trabajador 1: El trabajador 1, responsable de administracion, tiene pareja y tres hijos
de 23, 21 y 16 afios y realiza de vez en cuando las tareas de habituales del hogar. Este

trabajador encuentra bastante dificultad a la hora de compatibilizar su trabajo con las
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responsabilidades familiares ya que trabaja a media distancia de su hogar y pasa de
9:00 a 18:30 en la oficina sin regresar a la hora de la comida. Dedica la mayor parte de
su tiempo a su trabajo dedicando muy pocas horas al trabajo doméstico, al cuidado de

hijos, al resto de su familia y al tiempo personal.

No conoce la legislacion en materia de conciliacién, ni su empresa le ha informado
sobre estas medidas, de todas formas, no ha podido utilizar ninguna debido a que
tiene la obligaciéon de cumplir con su trabajo para mantener el Unico salario de su
hogar. Pero opina que la empresa podria ayudarle con un horario flexible de entrada y
salida, jornada comprimida o intensiva, teletrabajo o reduccién de jornada durante las

vacaciones escolares.

Este trabajador se lleva trabajo a casa y comenta los asuntos del trabajo con su familia
o amistades con lo que no finaliza realmente su jornada laboral en el hogar. Muy de
vez en cuando se queda alguna hora de mas en el trabajo para poder acabar todas sus
tareas, con lo que concluye que el trabajo no le permite dedicar el tiempo que necesita
o le gustaria para el descanso, sus aficiones, tareas del hogar, familia y pareja. Esta de
acuerdo en que siente que su trabajo le genera dificultades para asumir las cargas

familiares, del hogar, personales y que su trabajo le afecta a su salud mental.

Por ultimo, afirma que su empresa no le facilita ayudas econdémicas para su familia, ni
le facilita la conciliacién familiar ya que si reduce su jornada laboral se veria muy

afectado y no cubriria sus necesidades.

Trabajadora 2: La trabajadora 2, Auxiliar administrativa, tiene pareja y un hijo de 6
meses y realiza siempre las tareas habituales del hogar. Tiene jornada laboral parcial y
teletrabaja. No encuentra ninguna dificultad para compatibilizar su trabajo con sus
responsabilidades familiares y reparte de forma equilibrada el tiempo que dedica a sus
necesidades personales, familiares y laborales, dedicando mas tiempo a su hijo que al

trabajo.

No conoce la legislacion en materia de conciliacion y su empresa no le ha informado
sobre ello, pero ha usado las siguientes medidas: Permiso por lactancia, suspensién
por paternidad/maternidad adopcién o acogimiento y permiso por nacimiento,
enfermedad o fallecimiento de familiares. Opina que las siguientes medidas le podrian
ayudar mas a su conciliacién familiar: Horario flexible de entrada y salida, jornada

comprimida o intensiva y reduccion de jornada durante las vacaciones escolares.
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Afirma que, ocasionalmente, trabaja mas tiempo de su jornada laboral para acabar las
tareas que le quedan de su trabajo pero que su trabajo le permite dedicar el tiempo
que necesita a para su pareja, familia e hijos y su empresa se lo facilita, a pesar de que

si quisiera reducir su jornada laboral eso afectaria a su sueldo.

Trabajadora 3: La trabajadora 3, auxiliar administrativa, tiene pareja y dos hijos de 11
y 7 afios, se encarga siempre de acompafar a sus hijos menores al colegio, de los
deberes de los menores, y de las tareas domésticas. Considera que tiene alguna
dificultad para compatibilizar su trabajo con sus responsabilidades familiares debido a
la falta de tiempo para organizarse, ya que al dedica 40 horas semanales al trabajo,
dedica menos de 20 horas a la semana para el cuidado de los hijos, menos de 20 horas

para el trabajo doméstico y menos de 20 al resto de la familia y el tiempo personal.

No conoce la legislacion en materia de conciliacion familiar ni su empresa le ha

informado de las medidas en esta materia.

A pesar de ello ha recurrido a utilizar la suspensién por maternidad y permiso por

nacimiento, enfermedad o fallecimiento de familiares.

Considera que las siguientes medidas de conciliacidn le podrian ayudar a solucionar
sus problemas de conciliacién: Horario flexible de entrada y salida, jornada
comprimida, jornada intensiva o reduccion de jornada durante las vacaciones

escolares.

La trabajadora explica que se lleva trabajo a casa, de vez en cuando y no consigue
desconectar del trabajo cuando llega a su hogar, alguna vez se ha quedado alguna hora
de mas en el trabajo para acabar lo que le quedaba. Considera que el trabajo no le
permite dedicar el tiempo que le gustaria al descanso, aficiones, tareas del hogar, a la

familia o a su pareja.

Concluye con que la empresa no le facilita ayudas econdmicas familiares ni le facilita la
conciliacion personal y familiar ya que si reduce su jornada laboral su sueldo se le veria

muy afectado y no cubriria sus necesidades.

Trabajadora 4: La trabajadora 4, auxiliar administrativa, tiene pareja y un hijo de 8
anos, se encarga siempre de acompafiar a sus hijos menores al colegio, de los deberes
de los menores, y de las tareas domésticas. Considera que tiene alguna dificultad para

compatibilizar su trabajo con sus responsabilidades familiares debido a la falta de
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tiempo para ello, ya que al dedica 40 horas semanales al trabajo, dedica poco mas de
20 horas a la semana para el cuidado de los hijos, menos de 20 horas para el trabajo

doméstico y menos de 20 al resto de la familia y el tiempo personal.

No conoce la legislacion en materia de conciliacion familiar ni su empresa le ha

informado de las medidas en esta materia.

A pesar de ello ha recurrido a utilizar el permiso por nacimiento, enfermedad o
fallecimiento de familiares. No ha utilizado mds medidas debido a que no puede

prescindir de parte o del total de su sueldo.

Considera que las siguientes medidas de conciliacidon le podrian ayudar a solucionar
sus problemas de conciliacion: Horario flexible de entrada y salida, jornada
comprimida, jornada intensiva o reduccién de jornada durante las vacaciones escolares

y salidas por emergencia.

La trabajadora explica que nunca se lleva trabajo a casa, pero que no consigue
desconectar del trabajo cuando llega a su casa y que alguna vez se ha quedado alguna
hora de mas en el trabajo para acabar lo que le quedaba. Considera que el trabajo no
le permite dedicar el tiempo que le gustaria al descanso, aficiones, tareas del hogar, a

la familia o a su pareja.

Concluye con que la empresa no le facilita ayudas econdmicas familiares ni le facilita la
conciliacion personal y familiar ya que si reduce su jornada laboral su sueldo se le veria

muy afectado y no cubriria sus necesidades.

En conclusidn, aunque los trabajadores han obtenido algunas medidas minimas de
conciliacion familiar, como permisos por lactancia o paternidad/maternidad, la
empresa no esta permitiendo una verdadera conciliacidon al exigir tareas fuera del
horario laboral y tareas de mas sin ofrecer medidas mas efectivas. Para solucionar
estos problemas, se podrian implementar medidas como horarios flexibles de entrada
y salida, jornadas comprimidas, intensivas o reducidas durante las vacaciones
escolares, asi como salidas por emergencia. Tanto los empleados como la empresa
tienen que estar informados y cumplir con la legislacién en materia de conciliacién
familiar para garantizar un equilibrio entre la vida laboral y personal de los

trabajadores.
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Ademas, la normalizacion de trabajar horas de mds sin recompensa y sin tener en
cuenta la salud mental de los empleados es un problema que debe abordarse. Se
pueden explorar opciones como mejorar los medios tecnoldgicos, contratar mas
personal y delegar tareas para reducir el estrés y la carga de trabajo. Es esencial que
los trabajadores también sean capaces de comunicar sus limitaciones y necesidades
para poder trabajar en un ambiente saludable y equilibrado. La implementacion de
estas mejoras no solo puede beneficiar a los trabajadores en su vida personal, sino

también mejorar su rendimiento laboral y, por ende, la productividad de la empresa.

4.7 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

4.7.1 OBLIGACIONES BASICAS EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales, establece un
marco normativo para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores en el entorno
laboral. Esta ley establece las obligaciones y responsabilidades de los empleadores y
trabajadores para prevenir riesgos laborales y promover un ambiente de trabajo
seguro y saludable. El objetivo principal de la ley es reducir el nimero de accidentes
laborales y enfermedades profesionales mediante la identificacién y evaluacién de
riesgos, la implementacién de medidas preventivas y la formacién e informacién de los
trabajadores. En este sentido, es importante que las empresas cumplan con los

requisitos legales establecidos para garantizar la seguridad y salud de sus trabajadores.

El articulo 4 de dicha ley establece que la prevencidon de riesgos laborales es el
conjunto de medidas y acciones tomadas en todas las fases de la actividad empresarial
con el objetivo de evitar o reducir los riesgos laborales. Los riesgos laborales se definen
como la posibilidad de que un trabajador sufra dafio derivado del trabajo, y para
evaluar su gravedad se deben considerar tanto la probabilidad de que ocurra el dafio
como su severidad. Estos dafios derivados del trabajo se refieren a las enfermedades,
patologias o lesiones sufridas por los trabajadores en relaciéon con su trabajo. Y el
articulo 12 garantiza a los trabajadores el derecho a una proteccién eficaz en materia

de seguridad y salud en el trabajo.
En su articulo 16 establece que la prevencion de riesgos laborales debe ser integrada

en el sistema general de gestién de la empresa en todos los niveles jerarquicos, esta

deberd implantar y aplicar un plan de prevencién de riesgos laborales.
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El plan de prevencién de riesgos laborales se llevara a cabo mediante la evaluacion de
riesgos laborales y la planificacion de la actividad preventiva. La evaluacion de riesgos
laborales analiza los riesgos del puesto de trabajo para tomar decisiones sobre las
medidas que se deben tomar para prevenir ciertos dafos. Si existen riesgos para los
trabajadores, se planificard una actividad preventiva destinada a reducir o eliminar los
riesgos, y los empresarios se aseguraran de que los trabajadores la realicen. La
empresa debera también vigilar el estado de salud de los trabajadores y proporcionar
formacién obligatoria en materia preventiva, segln lo establecido en los articulos 22 y
19 de esta ley.

Ademads, en el articulo 29 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre de 1995, de
prevencion de riesgos laborales establece que el trabajador en esta materia debe
Informar de inmediato acerca de cualquier situacidon que, a su juicio, entrafie, por

motivos razonables, un riesgo para la seguridad y la salud de los trabajadores

Por otro lado, la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo reconoce
los riesgos psicosociales como un problema que también plantea dificultades en el

ambito de la salud y seguridad en trabajo y afecta a la salud de los trabajadores.

En este sentido, mantiene dicha organizacién, que provienen de errores en la
organizacién y la gestién del trabajo y pueden producir trastornos psicolégicos como el
estrés laboral, el agotamiento o la depresién. Como vienen de una mala organizacién

en la empresa se pueden gestionar como cualquier otro riesgo laboral.

Algunos ejemplos que derivan en riesgos psicosociales segun la Agencia Europea para
la seguridad y la salud en el trabajo son las cargas de trabajo excesivas, la falta de
participacién en la toma de decisiones que afectan al trabajador, mala gestién del
proceso de trabajo, comunicacién ineficiente o falta de apoyo por parte de los
gerentes, entre otras. Ademas, si se mejoran este tipo de riesgos en la organizacion de
la empresa mejorard la salud del trabajador y estard mdas motivado y serd mas

productivo y eficiente, lo que repercute de forma positiva en la empresa.
4.7.2 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES EN LA EMPRESA
La empresa ha proporcionado a todos los trabajadores un curso de prevencion de

riesgos laborales centrado en posturas adecuadas y la configuracion éptima de las

pantallas de los ordenadores para evitar problemas fisicos.

82



Ademads, una vez al afno, una empresa externa especializada en la prevencion de
riesgos laborales realiza un andlisis y un informe sobre las condiciones y riesgos del
entorno de trabajo y los trabajadores reciben asistencia médica anualmente para
comprobar su estado de salud de forma gratuita, lo que cumple con el derecho de los
trabajadores a que se evallen los riesgos y se adopten medidas para mantener su
salud.

Sin embargo, los trabajadores han informado de varios riesgos laborales, incluyendo
posturas inadecuadas, fatiga visual, dolor de cabeza, estrés laboral, desmotivacion,
agotamiento, tension muscular, ansiedad e insomnio, que la empresa no ha abordado

de manera efectiva.

Los trabajadores también se sienten afectados por la ejecucién de tareas y tiempo
extra, la falta de medidas cuando surgen errores en el proceso de trabajo y la mala
comunicacidn con los gerentes, lo que disminuye la calidad del trabajo y afecta a la
vida personal de los empleados.

Los empleados no se sienten motivados y apenas tienen tiempo para su vida personal,
ya que dedican muchas horas al trabajo, incluyendo horas extras y tareas que se les
demandan fuera de su jornada laboral. Para aumentar su satisfaccion y productividad,
es necesario que el entorno laboral sea saludable. Las jornadas excesivas tienen un
impacto negativo en la calidad de vida de los trabajadores, por lo que se deberia
respetar su jornada laboral y estar atentos a sus necesidades, recompensandolos con
un salario justo y estableciendo una buena comunicacion para conocer cdmo mejorar

sus puestos de trabajo y su salud mental.

A menudo se presta mas atencién a las enfermedades fisicas que a la salud mental,
aunque esta Ultima puede ser igual de desagradable, causando estrés y ansiedad
constantes. Es importante comunicar estos problemas para poder encontrar
soluciones y mejorar la calidad de vida. Sin embargo, los trabajadores tienen miedo de
informar sobre su estado mental por temor a ser despedidos. Los empleados deberian
cooperar con sus superiores y empresarios para garantizar un entorno de trabajo

seguro y saludable para todos.

La empresa cumple con la legislacidn en materia de prevencién de riesgos laborales
para garantizar la seguridad y salud de sus trabajadores. Sin embargo, a pesar de
cumplir con la ley, los trabajadores experimentan ansiedad y estrés debido a tareas y

horarios excesivos. Para abordar este problema, es necesario tomar medidas
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adicionales para mejorar el bienestar de los trabajadores. Por ejemplo, se podria
considerar la posibilidad de reducir las horas de trabajo, proporcionar flexibilidad
laboral, ofrecer apoyo psicolégico y mejorar la comunicacién entre los empleados y los

gerentes.

4.8.- CONCLUSIONES DEL CAPITULO. PRINCIPALES INCUMPLIMIENTOS
DETECTADOS.

Entre los incumplimientos detectados en este capitulo, se encuentra que los
trabajadores reciben tareas que no estan incluidas en su contrato laboral, asi como
solicitudes de trabajo fuera del horario laboral. Ademas, trabajan mads horas de las que
deberian y realizan horas extra gratuitas sin recibir un resumen detallado de las

mismas.

Los trabajadores también consideran que su salario deberia ser mas elevado debido a
la responsabilidad, horas y tareas extra que realizan. Por otra parte, se han identificado
situaciones en las que los jefes no pagan el kilometraje correspondiente y que las
vacaciones no cumplen con los requisitos legales, ya se desconoce con antelacién el
periodo vacacional y se espera que los empleados estén disponibles para el teletrabajo
y el uso del mdvil durante sus vacaciones. Ademas, la duracion de las vacaciones no
cumple con la normativa vigente ya que no han podido disfrutar de los 30 dias al afio

gue les corresponde ni de los 21 dias ininterrumpidos de vacaciones.

También se ha detectado una dificultad de los trabajadores para conciliar su vida
familiar y laboral. A pesar de que existen medidas de conciliacién, los empleados no las
utilizan por temor a que afecten negativamente a su salario o a su posicién laboral.
Finalmente, se ha detectado un problema de estrés y ansiedad en los trabajadores,
gue no es abordado de manera efectiva desde la empresa en términos de prevencién

de riesgos laborales.
En definitiva, en el presente capitulo se han expuesto una serie de incumplimientos de

la empresa que deberian sobre los que corresponde actuar para garantizar el bienestar

y los derechos de los trabajadores.
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CAPITULO 5.

INFRACCIONES Y
SANCIONES APLICABLES A
LA EMPRESA
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Una vez detectadas, en los capitulos anteriores, diferentes incumplimientos de la
empresa en cuanto a las condiciones de trabajo de sus empleados, se pretende
mediante el presente capitulo, determinar si tales incumplimientos pueden ser objeto

de sancién administrativa, y en su caso, cudl seria el contenido de dicha sancién.

Para ello, se explicard en un primer momento el procedimiento sancionador a partir
del cual pueden imponerse las sanciones en materia laboral, estableciendo cual es la
actuacion de la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, y como se determinan

las infracciones concretas aplicables y sus correspondientes las sanciones.

Todo ello, se hard mediante la aplicacion Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y

Sanciones en el Orden Social, en adelante LISOS.
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5.1 PROCEDIMIENTO SANCIONADOR EN MATERIA LABORAL

5.1.1. INSPECCION DE TRABAJO

Como se ha mencionado las sanciones en materia laboral deben imponerse a partir de
la base que establece Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS) que

tipifica y sanciona las infracciones administrativas en dicha materia.

Estas infracciones solo pueden ser sancionadas después de la instruccion de un
expediente y a propuesta de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. En otras
palabras, para que las infracciones y sanciones laborales se apliquen de forma correcta
debe seguirse por la administracién competente, en este caso la Inspeccidn de trabajo
y de la Seguridad Social, el correspondiente procedimiento previsto por la ley.

Para poder identificar las infracciones y aplicar las sanciones, es necesario que se lleve
a cabo una visita de la inspeccién de trabajo para identificar las deficiencias o

irregularidades del puesto de trabajo y de la situacion de la empresa.

Con el acta de infraccidn se inicia este procedimiento, la cual levanta el inspector de
trabajo una vez ha hecho la visita a la empresa. El acta en cuestiéon debe contener,
como minimo, la identificacidén de la empresa, los hechos objetivos constatados por el
inspector que gozan de presuncidn de certeza, la infraccion que se ha cometido a juicio

del inspector y la sancidn propuesta por parte del inspector.

Una vez redactada el acta, se envia una notificacién al empresario, que tiene un plazo
maximo de 15 dias habiles para presentar alegaciones por escrito, aportando
argumentos en contra del acta de infraccidn. En este escrito, el empresario puede
pedir que se practiquen los medios de pruebas de los que se disponga, siempre que lo

considere oportuno y no esté de acuerdo con los hechos que figuran en el acta.

A la vista del acta de infraccion, las alegaciones presentadas por el empresario y las
pruebas practicadas en el tramite de audiencia, el superior jerarquico de la inspeccion
dictard una resolucion. Dicha resolucion puede archivar las actuaciones dejando la
conducta denunciada sin ninguna sancién; puede aceptar el contenido y la propuesta
del acta de manera parcial, lo que conllevaria una sancion inferior a la propuesta por el
inspector; o bien puede confirmar el acta de forma plena y con ello, impondria la

sancion en su totalidad.
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5.1.2. APLICACION DE LA LISOS

Tal y como se mencionado la norma bdsica para proceder a sancionar a las empresas
que incumplan la normativa laboral es el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones vy

Sanciones en el Orden Social (LISOS).

El objetivo de la LISOS es proteger los derechos de los trabajadores y garantizar un
ambiente laboral seguro y justo. La ley establece el régimen sancionador aplicable en
el ambito laboral y establece una serie de infracciones y sanciones que pueden ser

impuestas a las empresas por incumplimiento de las normas laborales.

La ley se dirige a personas fisicas o juridicas, incluyendo a los empresarios, que
incurran en las acciones u omisiones tipificadas como infraccién en la dicha Ley. Asi,
establece las distintas infracciones laborales que pueden ser cometidas por los sujetos
responsables, y estdn relacionadas con el incumplimiento de las normas legales,
reglamentarias y cldusulas normativas de los convenios colectivos en materia de

relaciones laborales y prevencion de riesgos laborales.

5.1.2.1 Las infracciones en la LISOS

Se consideran infracciones laborales cualquier accién o descuido por parte del
empresario que vaya en contra de la normativa legal, reglamentaria o de los convenios
colectivos a los que la sociedad se acoge en materia laboral. Las infracciones pueden
ser individuales o colectivas, y podran darse en diferentes materias que
estén relacionadas con la normativa laboral. Dependiendo de la materia a la que se
refiere pueden distinguirse diferentes tipos de infracciones, entre ellas pueden citarse

las siguientes:

1. Infracciones relacionadas con las relaciones laborales.

2. Infracciones relacionadas con la prevencidn de riesgos laborales (PRL).
3. Infracciones relacionadas con el empleo.

4. Infracciones relacionadas con la Seguridad Social.

5. Infracciones relacionadas con la migracion y trabajo de extranjeros.
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6. Infracciones relacionadas con empresas cooperativas.

Dentro de cada uno de los tipos de las infracciones recogidas en este listado pueden
clasificarse en tres categorias en funcidon de la naturaleza del deber infringido y la
entidad del derecho afectado: Infracciones leves, infracciones graves e infracciones

muy graves.

De acuerdo con los incumplimientos empresariales detectados en el capitulo anterior
del presente trabajo final de grado, las posibles infracciones aplicables estan
relacionadas con las “Infracciones relacionadas con las relaciones laborales” recogidas
en los articulos 6, 7 y 8 de la LISOS (que contienen las infracciones leves, graves y muy
graves respectivamente en esta materia especifica) y con las “Infracciones
relacionadas con la prevencién de riesgos laborales (PRL)” recogidas en los articulos
11, 12 y 13 de la LISOS (que contienen las infracciones leves, graves y muy graves

respectivamente en esta materia especifica).

5.1.2.2 Las sanciones en la LISOS

Segun el articulo 40 de la LISOS, la cuantia de las sanciones se impone segln se trate
de una infraccidn sea leve, grave o muy grave. De este modo, a las infracciones leves
seran de aplicacidn sanciones leves, a las infracciones graves se les aplican sanciones

graves y a las infracciones muy graves, sanciones muy graves.

Estas sanciones pueden a su vez graduarse segun diferentes criterios que establece la
propia ley dando lugar a varios grados de imposicién, que son: el grado minimo, el

grado medio y el grado maximo.

Los criterios de graduacidon que se tengan en cuenta para la sancién se indicaran en el
acta de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y, cuando no se considere como

relevante ninguna de las circunstancias, se impondrd la minima sancién.

Para poder establecer la cuantia de las sanciones aplicando los citados grados de
imposicién de la sancién, deben seguirse una serie de criterios contenidos en el

articulo 39 de la LISOS, “criterios de graduacion de las sanciones”.

Para graduar la sancién una vez se ha cometido la infraccién, se tiene en cuenta cual

ha sido el incumplimiento que ha realizado, es decir, qué infraccién se ha cometido, los
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requerimientos de la inspeccion, ademds de la cifra de negocios de la empresa,
numero de trabajadores o de personas afectadas en ese caso, el perjuicio causado y la

cantidad, si es el caso, defraudada.

En caso de que las infracciones cometidas sean en materia de prevencién de riesgos

laborales, para graduar la sancién, se tienen en cuenta ademas los siguientes criterios:

- Lo peligrosas que sean las actividades desarrolladas en la empresa.

- Silos riesgos son permanentes o transitorios.

- Lo graves que han sido o que habrian podido ser los dafos producidos por la
ausencia de medidas preventivas.

- El nimero de trabajadores afectados.

- Las medidas que el empresario haya tomado respecto a proteccién individual o
colectiva y las instrucciones en materia de prevencion de riesgos.

- Las advertencias o requerimientos de PRL que se han incumplido.

- Las propuestas que no se han realizado por parte de los servicios de prevencion
o de los delegados de prevencién, comité de seguridad y salud de la empresa
para poder corregir las deficiencias existentes.

- La actuacién y conducta general del empresario en cuanto a las normas en

materia de prevencidn de riesgos laborales.

En lo que respecta a las relaciones laborales, para las infracciones cometidas en esta
materia especifica se aplican las siguientes cuantias para las sanciones que se

establezcan:

Tabla 5 Sanciones por infracciones cometidas en materia de relaciones laborales

Infracciones en materia de relaciones laborales
Grado Leves Graves Muy graves
Minimo 70 - 150€ 7511 - .500€ 7.501 - 30.000€
Medio 151 -370€ 1.501 - 3.750€ 30.001 - 120.005€
Maximo 371 -750€ 3.751 - 7.500€ 120.006 - 225.018€
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Fuente: Elaboracion propia

En materia de prevencion de riesgos laborales, la LISOS en su articulo 40.2 contempla

las siguientes cuantias para las sanciones:

Tabla 6 Sanciones por infracciones cometidas en materia de PRL

Infracciones en materia de PRL
Grado Leves Graves Muy graves
Minimo 45 - 485€ 2.451 - 9.830€ 49.181 - 196.745€
Medio 486 - 975€ 9.831 - 24.585€ 196.746 - 491.865€
Maximo 976 - 2.450€ 24.586 - 49.180€ 491.866 - 983.736€

Fuente: Elaboracion propia

5.2 INFRACCIONES Y SANCIONES DE LA EMPRESA

Una vez expuesto el procedimiento sancionador y las posibilidades de sancionar en
materia laboral, en el presente apartado se pretende identificar las infracciones que la
empresa hubiera podido cometer y en su caso proceder a sancionar de acuerdo con los

criterios explicados anteriormente.

Se debe tener en cuenta que la graduacién de las sanciones tiene un cardacter
discrecional, es decir, se aplica subjetivamente, aunque razonando la decisién

adoptada por la inspeccién de trabajo.

Segun lo anticipado en el capitulo anterior las principales infracciones en que hubiera
podido incurrir la empresa objeto de estudio en el presente trabajo final de grado
estan relacionadas, por un lado, con la falta de pago de las horas extraordinarias, con
la falta de desconexién en tiempo de vacaciones y con algunas infracciones en materia

de prevencion de riesgos laborales, especialmente con relacién a riesgos psicosociales.
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5.2.1 INFRACCIONES RELATIVAS AL INCUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS EN MATERIA
DE HORAS EXTRAORDINARIAS

Como se ha comentado mas arriba, los trabajadores de la empresa objeto de estudio
en el presente trabajo académico, en muchas ocasiones trabajan mdas de 40 horas
semanales y estas horas de mas no se retribuyen como horas extraordinarias, de modo

que el sueldo no se ve incrementado por ello.

Ademas, tampoco se entrega a los trabajadores el correspondiente resumen con las
horas extraordinarias realizadas. Al mismo tiempo, uno de los empleados de la
empresa, considera que ha excedido el tope mdaximo legal de horas extraordinarias,

establecido en el Estatuto de los Trabajadores en 80 horas anuales.

Finalmente, interesa recordar que ha habido muchos casos en los que las vacaciones
han sido inferiores a 30 dias naturales, al tiempo que en ocasiones la empresa no ha
procedido a notificar a los empleados con la antelacion minima de dos meses antes al
disfrute de estas. Ademads de lo anterior, algunos trabajadores no han disfrutado de al

menos 21 dias interrumpidos de vacaciones.

Todas estas conductas suponen incumplimientos de la empresa que pueden ser
sancionados mediante la aplicacidon del articulo 7.5 de la LISOS que establece que “Son
infracciones graves: La transgresion de las normas y los limites legales o pactados en
materia de jornada, trabajo nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias,
descansos, vacaciones, permisos, registro de jornada y, en general, el tiempo de
trabajo a que se refieren los articulos 12, 23 y 34 a 38 del Estatuto de los

Trabajadores.”

De este modo, resultaria de aplicacidén una infraccidn grave de las recogidas en la LISOS
correspondientes a las sanciones en materia de relaciones laborales. Una vez
determinado el tipo de sancién aplicable al caso procede decidir cual va a ser el grado
concreto de dicha sancién (minimo, medio o maximo). Para ello, hay que acudir a los
criterios que establece el articulo 39 de la LISOS antes citado, segun el cual para
graduar la sancién se tiene en cuenta qué infraccion se ha cometido, los
requerimientos de la inspeccidon, ademds de la cifra de negocios de la empresa,
numero de trabajadores o de personas afectadas en ese caso, el perjuicio causado y la

cantidad, si es el caso, defraudada.
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En este caso concreto no parece concurrir ninguna de las circunstancias que prevé
dicho articulo para agravar el grado de la sancién de modo que lo correcto seria dejarla
en grado minimo y dentro del este, teniendo en cuenta la falta de circunstancias
agravantes podria proponerse una sancion en su cuantia minima, es decir 750€ de

multa.

En la siguiente tabla se indica mediante el sombreado, el tipo de sanciéon que
corresponde a la infracciéon detectada y el grado de la sancién que se ha decidido

aplicar.

Tabla 7 Aplicacion del grado en la sancion sobre jornadas y tiempos de trabajo

Infracciones en materia de relaciones laborales
Grado Leves Graves Muy graves
Minimo 70 - 150€ 751 - 1.500€ 7.501 - 30.000€
Medio 151 - 370€ 1.501 - 3.750€ 30.001 - 120.005€
Méximo 371 - 750€ 3.751 - 7.500€ 120.006 - 225.018€

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, conviene sefalar que la propuesta de sancién que se ha realizado se
refiere a un Unico incumplimiento en materia de normativa de jornada, vacaciones y
horas extraordinarias, aunque, segun consta en el presente trabajo, los
incumplimientos sobre estos aspectos han sido numerosos. No obstante, se ha
decidido sancionar una sola conducta aplicando un criterio de prudencia habida cuenta
de que no se conoce con exactitud los incumplimientos concretos respecto de cada
uno de los trabajadores afectados. Esto supone que, en realidad la empresa estd
expuesta a sanciones mayores de la propuesta en este caso y convendria que adoptara

medidas al respecto.

5.2.2 INFRACCIONES RELATIVAS AL INCUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS EN MATERIA
DE VACACIONES
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Como se ha indicado anteriormente, el empresario en algunas ocasiones ha solicitado
a sus trabajadores, la realizacién de tareas fuera del horario laboral y durante las
vacaciones lo que supone un incumplimiento de sus obligaciones en el articulo 20 bis
del Estatuto de los Trabajadores segun el cual “Los trabajadores tienen derecho a la
intimidad en el uso de los dispositivos digitales puestos a su disposicion por el
empleador, a la desconexion digital y a la intimidad frente al uso de dispositivos de
videovigilancia y geolocalizacion en los términos establecidos en la legislacion vigente
en materia de proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales.” En
especial, interesa la aplicacion de este articulo en lo referente al derecho de los
trabajadores a la desconexidn digital para que puedan ejercer su derecho al descansoy

a la conciliacion familiar.

Estas conductas también pueden ser sancionadas aplicando el articulo 7.5 de la LISOS
que establece como infraccion que grave: “La transgresion de las normas y los limites
legales o pactados en materia ... descansos, vacaciones, ... y, en general, el tiempo de
trabajo a que se refieren los articulos 12, 23 y 34 a 38 del Estatuto de los

Trabajadores.”

Del mismo modo, cabria aplicar un grado minimo a dicha sancién puesto que, como
ocurria en el caso del subapartado anterior, no parece haber ningun criterio adicional
de los que prevé el articulo 39 de la LISOS para agravar el grado de la sancién. Asi, lo
correcto seria dejarla en grado minimo y dentro del este, teniendo en cuenta la falta
de circunstancias agravantes podria proponerse nuevamente una sancidén en su

cuantia minima, es decir 750€ de multa.

En la siguiente tabla se indica mediante el sombreado, el tipo de sancién que

corresponde a la infraccién detectada y el grado de la sancién que se ha decidido

aplicar.
Tabla 8 Aplicacion del grado en la sancion sobre vacaciones
Infracciones en materia de relaciones laborales
Grado Leves Graves Muy graves
Minimo 70 - 150€ 751 - 1.500€ 7.501 - 30.000€
Medio 151 -370€ 1.501 - 3.750€ 30.001 - 120.005€
Maximo 371-750€ 3.751-7.500€ 120.006 - 225.018€
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Fuente: Elaboracion propia

Tal y como se ha sefalado en la propuesta de sancién aplicada en el subapartado 52.1
del presente trabajo final de grado, hay que recordar que la propuesta de sancién se
refiere a un Unico incumplimiento, aunque, es posible que los incumplimientos sobre

estos aspectos hayan sido mayores.

Asi, nuevamente siguiendo un criterio de prudencia se ha decidido sancionar una sola
conducta puesto que no hay datos suficientes que avalen incumplimientos concretos
respecto de cada uno de los trabajadores afectados. Por todo ello, hay que recordar
que la empresa se expone a sanciones mayores de la propuesta en este caso y

convendria que adoptara medidas al respecto.

5.2.2 INFRACCIONES RELATIVAS AL INCUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS EN MATERIA
DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

En relacion con la prevencion de riesgos laborales se ha destacado que la empresa no
aborda adecuadamente algunos de los riesgos relacionados con posturas inadecuadas,
fatiga visual, dolor de cabeza, estrés laboral, desmotivacién, agotamiento, tension
muscular, ansiedad e insomnio y no soluciona la mala comunicacion entre los distintos

estamentos de la organizacion.

Por otro lado, ha quedo de manifiesto que la empresa si que ha proporcionado a todos
los trabajadores un curso de prevencion de riesgos laborales centrado en posturas
adecuadas y la configuracion éptima de las pantallas de los ordenadores para evitar
problemas fisicos. Y ademads, una vez al afio, una empresa externa especializada en la
prevencion de riesgos laborales realiza un andlisis y un informe sobre las condiciones y
riesgos del entorno de trabajo y los trabajadores reciben asistencia médica
anualmente para comprobar su estado de salud de forma gratuita, lo que cumple con
el derecho de los trabajadores a que se evalten los riesgos y se adopten medidas para
mantener su salud. Por ello, no puede decirse que la empresa se haya despreocupado

de sus obligaciones en materia de seguridad y salud.
A partir de estos hechos, puede decirse que los incumplimientos detectados en

materia de prevencién de riesgos laborales pueden ser sancionados, a falta de una

norma mas especifica, mediante la aplicaciéon del articulo 11.4 de la LISOS que
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considera, entre otras, infracciones leves “Las que supongan incumplimientos de la
normativa de prevencion de riesgos laborales, siempre que carezcan de trascendencia

grave para la integridad fisica o la salud de los trabajadores”

Determinado el tipo de sancidn aplicable al caso procede decidir cudl va a ser el grado
concreto de dicha sancién (minimo, medio o maximo). Para ello, hay que acudir a los
criterios que establece el articulo 39 de la LISOS antes citado, pero en este caso
resultan de aplicacion los criterios previstos para infracciones relativas a
incumplimientos en materia de prevencion de riesgos laborales, que como se

recordara son los siguientes:

Lo peligrosas que sean las actividades desarrolladas en la empresa.

- Silos riesgos son permanentes o transitorios.

- Lo graves que han sido o que habrian podido ser los dafios producidos por la
ausencia de medidas preventivas.

- El nimero de trabajadores afectados.

- Las medidas que el empresario haya tomado respecto a proteccion individual o
colectiva y las instrucciones en materia de prevencion de riesgos.

- Las advertencias o requerimientos de PRL que se han incumplido.

- Las propuestas que no se han realizado por parte de los servicios de prevencion
o de los delegados de prevencién, comité de seguridad y salud de la empresa
para poder corregir las deficiencias existentes.

- La actuacién y conducta general del empresario en cuanto a las normas en

materia de prevencidn de riesgos laborales.

A la vista de los criterios expuestos, no parece que en el caso que aqui se analiza
concurran circunstancias para agravar el grado de la sancién, de modo que lo correcto
seria dejarla en grado minimo y dentro del este, teniendo en cuenta la falta de
circunstancias agravantes podria proponerse una sanciéon en su cuantia minima, es
decir 45 € de multa.

En la siguiente tabla se indica mediante el sombreado, el tipo de sancidn que

corresponde a la infraccion detectada y el grado de la sancién que se ha decidido

aplicar.
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Tabla 9 Sanciones por infracciones cometidas en materia de PRL

Infracciones en materia de PRL
Grado Leves Graves Muy graves
Minimo 45 - 485€ 2.451 - 9.830€ 49.181 - 196.745€
Medio 486 - 975€ 9.831 - 24.585€ 196.746 - 491.865€
Maximo 976 - 2.450€ 24.586 - 49.180€ 491.866 - 983.736€

Fuente: Elaboracion propia

De nuevo, conviene resaltar que puesto que no hay datos suficientes que avalen
incumplimientos concretos respecto de cada uno de los trabajadores afectados se ha
adoptado un criterio conservador de aplicacidn de la sancion minima. No obstante, hay
que recordar que la empresa se expone a sanciones mayores de persistir en sus

incumplimientos.

5.3 CONCLUSIONES DEL CAPITULO

Algunos de los incumplimientos detectados en este Ultimo capitulo son sancionables
de acuerdo con los articulos 7.5 Y 11.4 de la LISOS. Los incumplimientos no han
supuesto infracciones excesivamente graves y han sido sancionados de forma
relativamente leve con 750 euros de multa en el caso Del incumplimiento en cuanto a
las horas extra y las vacaciones, con 750 euros en el caso de realizar tareas fuera del
horario laboral y durante las vacaciones y con 45 euros en el caso de que la empresa

no aborda adecuadamente algunos de los riesgos laborales establecidos.

No se ha podido determinar el nimero concreto de incumplimientos en cada caso (por
ejemplo, las veces que no se han pagado horas extra) de ahi que las sanciones no
hayan sido mayores. No obstante, pese a no haberse cometido infracciones muy
graves si que son conductas que se repiten frecuentemente en la empresa, de modo
gue en el futuro estas sanciones podrian aumentar debido a la reincidencia de

empresa.

Se recomienda que la empresa adopte medidas de correccidn para atajar las conductas
gue han dado lugar a las infracciones y a sus correspondientes sanciones. Estas

medidas pueden ser conocer las leyes laborales y los derechos de los trabajadores en
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relacion con estos incumplimientos, comunicar a los trabajadores de forma efectiva
unas politicas claras en relacién con las horas de trabajo, horas extra, tareas vy
vacaciones, cumplir con estas regulaciones pagando las horas extra y respetar el
derecho de los empleados a disfrutar de sus horas de descanso y sus vacaciones,
fomentar la comunicacion efectiva y el respeto hacia los empleados, reconocer y
valorar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los trabajadores evitando la
exigencia de trabajo fuera del horario laboral y respetando sus vacaciones,
capacitacidon en gestién de recursos humanos por parte de los jefes para comprender
mejora las necesidades y derechos de los empleados para tomar decisiones mas
informadas y justas en relacion con la carga de trabajo y las solicitudes de los
empleados y establecer un sistema de quejas o proposiciones para que se permitan
abordar los problemas del dia a dia de los trabajadores de manera efectiva y tomar

medidas correctivas.
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CAPITULO 6.
CONCLUSIONES
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Este trabajo ha examinado diversos aspectos relacionados con las condiciones
laborales y el bienestar de los trabajadores en la empresa Be Water. La empresa podria
tener la capacidad de mejorar las condiciones laborales de sus trabajadores, como se
comentod en el segundo capitulo, por los suficientes recursos econémicos que genera la

empresa.

Be Water enfrenta un gran desafio al tener un solo jefe que debe liderar a todo el
equipo sin contar con un departamento de recursos humanos, ademas tiene una
estructura jerdrquica limitada debido al tamafio del equipo con lo que el nimero de
trabajadores en este departamento no es suficiente para el volumen de trabajo que se
les asigna, lo que genera una sobrecarga laboral. Ademads, se detecta una falta de
formacidn, falta de comunicacién y retroalimentacion entre gerente y trabajador, asi
como la falta de recursos y la sobrecarga de tareas, con lo que es necesario establecer
una comunicacién mas clara y motivadora entre los superiores y los empleados, asi

como proporcionar los recursos necesarios y organizar mejor las tareas.

El sistema de gestion del rendimiento no cuenta con una estructura clara para evaluar
y recompensar el desempefio y la contribucién de sus empleados. Esta falta de gestién
del rendimiento, de revisién de desempefio y de compensacion afecta negativamente
a la calidad del trabajo, la productividad y la satisfaccion laboral de los empleados con
lo que es importante que la empresa establezca un sistema mas de evaluacién vy
retroalimentacion, que permita a los empleados saber en qué areas estan haciendo
bien su trabajo y en cudles necesitan mejorar. También es necesario que se mejore el
sistema de compensacién para que los empleados se sientan valorados y motivados a

seguir trabajando de manera eficiente.

Los empleados reciben tareas que no estan incluidas en su contrato laboral, asi como
solicitudes de trabajo fuera del horario laboral y en vacaciones. Ademas, trabajan mas
horas de las que deberian y realizan horas extra gratuitas, las vacaciones no cumplen
con los requisitos legales y los trabajadores también consideran que su salario deberia
ser mas elevado debido a la responsabilidad, horas y tareas extra que realizan.
También se ha detectado una dificultad de los trabajadores para conciliar su vida

familiar y laboral. Finalmente, se ha detectado un problema de estrés y ansiedad en los
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trabajadores, que no es abordado de manera efectiva desde la empresa en términos

de prevencion de riesgos laborales.

Algunos de los incumplimientos detectados en este Ultimo capitulo son sancionables
de acuerdo con los articulos la LISOS y se le podria poner una multa de minimo 1.545
euros. Es evidente la necesidad de mejoras en cada uno de estos aspectos para

garantizar un entorno laboral saludable y satisfactorio.

Este trabajo ha logrado alcanzar los objetivos planteados al brindar un andlisis
detallado de las condiciones laborales del departamento de administracién de Be
Water. Se han identificado areas de mejora en términos de gestion de recursos
humanos, cumplimiento normativo y bienestar de los empleados. Con base en estos
hallazgos, se recomienda que la empresa tome medidas concretas para mejorar las

condiciones laborales y promover un entorno de trabajo mas saludable y satisfactorio.

Ademas, es importante mencionar las limitaciones del presente trabajo. Debido a
restricciones de tiempo y acceso, no fue posible realizar entrevistas directas con los
jefes de la empresa Be Water. Estas entrevistas podrian haber proporcionado una
perspectiva mds completa sobre las condiciones laborales y las politicas de recursos

humanos de la empresa.

Asimismo, cabe destacar que este estudio ha despertado un gran interés en el tema de
las condiciones laborales y la comunicacion entre jefes y trabajadores. En futuras
investigaciones, seria valioso profundizar en estos aspectos y explorar estrategias para
mejorar la comunicacion y garantizar el cumplimiento de los derechos laborales, en

aras de promover una vida digna para los trabajadores.

En resumen, a pesar de las limitaciones mencionadas, este trabajo ha logrado analizar
de manera rigurosa las condiciones laborales del departamento de administracién de
la empresa Be Water. Se han identificado dreas de mejora y se han propuesto
recomendaciones para promover una comunicacidon mas efectiva entre jefes y
trabajadores, asi como para asegurar el cumplimiento de los derechos laborales. Este
estudio sienta las bases para futuras investigaciones y esfuerzos destinados a mejorar

las condiciones laborales y el bienestar de los trabajadores en el entorno laboral.
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ANEXO 1. DESCRIPCION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Trabajador 1

Puesto: Responsable de Horario de trabajo: 9-14:30 /13:30-18:30
administracion

Departamento: Administracién Antigiiedad: 9 afios

Descripcion General del puesto:

Responsabilidad de la administracién de la empresa, en
materias fiscales, administrativas, laborales y Comerciales.

Funciones principales del puesto:

Contabilidad
Facturacién compras
Facturacién de ventas
Gestién de cobros
Impuestos

Atencion al cliente
Nexo empresas grupo

Cierres mensuales y anual

Tareas especificas del puesto:

Registrar todos los documentos contables
Llevanza de la contabilidad

Altas y bajas laborales

Pagos y cobros a proveedores y clientes

Resolucidn de incidencias con clientes

Tareas no habituales:

Realizar apoyo a la empresa matriz

Realizar apoyo a la empresa de Servicio de Asistencia Técnica.
Encargos de tramitaciones en Valencia (la empresa se
encuentra en la poblacién de Alcudia)

Puestos de los que depende: | 2 puestos de gerenciay
responsables empresa

Matriz

Puestos que dependen de Una administrativa

el:

Requerimientos del puesto:

Contabilidad y elaboracion de impuestos, responsabilidad y

determinacion

Autoridad en la toma de decisiones:

Autoridad en la elaboracion y presentacion de impuestos y
llevanza de la contabilidad. Sujeto a directrices superiores. En
Teoria tengo autoridad para organizar mi departamento, pero

en la practica dependo de mis superiores

Riesgos laborales

Riesgos del puesto:
Ergondmicos como posturas inadecuadas, fatiga visual o
dolor de cabeza y psicosociales como estrés laboral,

desmotivacion, agotamiento, tensién muscular o ansiedad

Prevencion de riesgos laborales por parte de la empresa:
Adaptacion en el control postural, ajustes de brillos de
pantallas, correcta iluminacién y ventilacion

Trabajadora 2

Puesto: Auxiliar Administrativo

Horario de trabajo: 9:00 - 14:00
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Departamento: Administracion

Antigiiedad: 01/08/2017

Descripcion General del puesto:

Atencidn al cliente y tareas administrativas

Funciones principales del puesto:

Atencidn telefdnica a los clientes, grabar pedidos y grabar

facturas

Tareas especificas del puesto:

Atender las llamadas de los clientes y tramitar sus solicitudes
con el departamento correspondiente.

Grabar en el sistema todos los clientes si son nuevos y
pedidos de venta.

Grabar todas las facturas de nuestros proveedores.
Comprobar si los pedidos se han instalado o anulado.

Tareas no habituales:

Tramitar cualquier documentacion relacionada con las

instalaciones fotovoltaicas.

Puestos de los que depende: | Responsable de

Administracién

Puestos que dependen de Ninguno

el:

Requerimientos del puesto:

Conocimientos informaticos, experiencia en atencién al

cliente

Autoridad en la toma de decisiones:

Las decisiones dependen del responsable de Administracion

Riesgos laborales

Riesgos del puesto:

Prevencion de riesgos laborales por parte de la empresa:

Estrés laboral, desmotivacion, agotamiento, tensién muscular | Ninguno

y ansiedad

Trabajador 3

Puesto: Auxiliar administrativa Horario de trabajo: 9-14:00 /16:00-19:00
Departamento: Financiero Antigiliedad: 10 afios

Descripcion General del puesto:

Tramitacion de financiaciones al consumo

Funciones principales del puesto:

Aprobacion financiaciones

Tareas especificas del puesto:

Tramitacion y gestion de financiaciones

Tareas no habituales:

Atencidn telefénica postventa

Puestos de los que depende: | Del departamento

administrativo

Puestos que dependen de Ninguno

el:

Requerimientos del puesto:

Formacion y experiencia

Autoridad en la toma de decisiones:

Ninguna, son todas impuestas

Riesgos laborales

Riesgos del puesto:
Ergondmicos, tensién muscular y psicosociales.

Prevencion de riesgos laborales por parte de la empresa:

Curso prevencion riesgos laborales

Trabajador 4
Puesto: Auxiliar administrativa Horario de trabajo: 9-14:00 /16:00-19:00
Departamento: Financiero Antigiliedad: 1 afo

Descripcion General del puesto:

Tramitacion de financiaciones al consumo

Funciones principales del puesto:

Aprobacion financiaciones

Tareas especificas del puesto:

Tramitacion y gestion de financiaciones

Tareas no habituales:

Atencidn al cliente

Puestos de los que depende: | Del departamento financiero

Puestos que dependen de Ninguno

el:

Requerimientos del puesto:

Formacion y experiencia

Autoridad en la toma de decisiones:

Ninguna, son todas impuestas por el superior
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Riesgos laborales

Riesgos del puesto:

Prevencion de riesgos laborales por parte de la empresa:

Ergondmicos y psicosociales como agotamiento y ansiedad Curso prevencidn riesgos laborales

ANEXO 2 TABLA SALARIAL DEL CONVENIO COLECTIVO

DEL METAL

SALARIO

GRUPOS CATEGORIAS GRUPO | comPL SALARIO

SMI GRUPO

MENSUAL 2021 ANUAL
Titulado/a grado superior (ingenieros, licenciados) 1.820,08 € 25.481,12 €
Jefe/a de equipo de informatica 1.820,08 € 25.481,12 €
Director/a de seccién mercantil 1.820,08 € 25.481,12 €
GRUPO 1 Jefe/a de divisidn 1.820,08 € 25.481,12 €
Jefe/a de pesonal 1.820,08 € 25.481,12 €
Jefe/a de compras 1.820,08 € 25.481,12 €
Jefe/a de ventas 1.820,08 € 25.481,12 €
Encargado/a general 1.820,08 € 25.481,12 €
Director/a de seccidn técnica 1.820,08 € 25.481,12 €
Jefe/a administrativo 1.577,30€ 22.082,20 €
Jefe/a de division 1.577,30 € 22.082,20 €
GRUPO 2A Titulados/as de grado medio (ayudantes técnicos) 1.577,30 € 22.082,20 €
Analista 1.577,30 € 22.082,20 €
Jefe/a de almacén 1.577,30 € 22.082,20 €
Jefe/a de grupo 1.336,54 € 18.711,56 €
Jefe/a de seccién administrativa 1.336,54 € 18.711,56 €
Jefe/a de seccién mercantil 1.336,54 € 18.711,56 €
GRUPO 2B Contable 1.336,54 € 18.711,56 €
Contable-cajero/a 1.336,54 € 18.711,56 €
Programador/a de ordenador 1.336,54 € 18.711,56 €
Jefe/a de seccion de servicio 1.328,16 € 18.594,24 €
Ayudante técnico sanitario 1.308,05 € 18.312,70 €
Encargado/a de establecimiento 1.244,75 € 17.426,50 €
GRUPO 3A Intérprete 1.244,75 € 17.426,50 €
Cortador/a 1.234,46 € 17.282,44 €
Oficial administrativo/a u operador/a en maquinas 1.210,67 €] 16.949,38 €

contables

GRUPO 38 Dependiente de 24 ahos en adelante 1.210,67 € 16.949,38 €
Viajante 1.184,77 € 16.586,78 €
Profesional de oficio de 12 1.129,17 € 15.808,38 €
Chofer 1.129,17 € 15.808,38 €
GRUPO 3C Repartidor/a 1.129,17 € 15.808,38 €
Chofer mecanico/a 1.129,17 € 15.808,38 €
Dependiente de 22 a 24 afios 1.129,17 € 15.808,38 €
GRUPO 4A Profesional de oficio de 22 1.093,53 € 15.309,42 €
Mozo/a especializado 1.093,53 € 15.309,42 €
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Ayudante de oficio 1.083,78 € 15.172,92 €
Auxiliar administrativo o perforista 1.083,78 € 15.172,92 €
GRUPO 4B Mozo/a 1.083,78 € 15.172,92 €
Personal limpieza 1.083,78 € 15.172,92 €
Auxiliar de Caja de 25 afios en adelante 1.075,68 € 15.059,52 €
Empaquetador/a de 18 anos en adelante 1.017,52 € 14.245,28 €
GRUPO 5 Auxiliar de Caja de 18 a 25 afios 1.017,52 € 14.245,28 €
Telefonista de 18 afios en adelante. 1.017,52 € 14.245,28 €
Conserje 998,63 € 13.980,82 €
Empaquetador/a de hasta 18 anos 804,16 €] 145,84 €| 13.300,00 €
Telefonista de hasta 18 afios 798,18 €| 151,82 € 13.300,00 €
GRUPO 6A Aspirante de 16 a 18 afios 780,20€[ 169,80 € 13.300,00 €
Auxiliar de Caja de 16 a 18 afios 780,20 €| 169,80 €| 13.300,00 €
Aprendiz/a 778,95€ 171,05€ 13.300,00 €
GRUPO 6B Contrato formac!clm primer ano _ 628,25 € 84,25 € 9.975,00 €
Contrato formacion segundo y tercer afio 711,99 € 95,51 € 11.305,00 €

109




