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La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL), supuso un avancey un faro
de proteccion de las personas trabajadoras de nuestro pais; sin embargo una de
sus grandes deficiencias desde su aprobacion, ha recaido en su aplicacién, y mas
concretamente en lo referente a la intervencidn de los riesgos psicosociales. De
esta manera, al repasar la LPRL, observamos como, al menos, en tres ocasiones
se nombra de manera explicita a la organizacién del trabajo como uno de los
aspectos de la prevencién en los que hay que intervenir para preservar la salud
delas personas trabajadoras, siendo el Unico factor de riesgo en el que se da esta
circunstancia, tal vez condicionado desde la negociacién de esta Ley, temiéndose
que uno de los inconvenientes previstos era la no intervenciéon en materia de
riesgos psicosociales.

DeestamaneratalycomoexpresélaUnionEuropea(UE), mediantecomunicacion
en 2017, los riesgos psicosociales y el estrés laboral son algunos de los
desafios de salud y seguridad en el trabajo que estan en crecimiento y que
resultan mas dificiles de ser manejados.

Mas de la mitad de las personas trabajadoras de la UE indican que el estrés esuna
constante en su entorno laboral y cuatro de cada diez creen que no se esta
abordando adecuadamente. Esto tiene graves efectos sobre la productividad: se
estima que cercade lamitad de los dias laborales se deben a causas relacionadas
directa o indirectamente con el estrés, ya que las ausencias por estrés son
relativamente largas; conduce a una reduccion del rendimiento y puede dar
lugar a cinco veces mas accidentes; aproximadamente una quinta parte de la
rotacion del personal guarda relacién con el estrés en el trabajo.

Segun el sistema estadistico de la Unién Europea, Eurostat, “El estrés es el
segundo problema de salud mas frecuente entre las personas trabajadoras
tras los trastornos musculoesqueléticos”. A su vez el Foro Econémico mundial
dice que “Es imperativo abordar el tema de la salud mental de las personas
trabajadoras, que afecta a casi 2000 millones de personas entodo el mundo. Esto
brinda a las empresas una oportunidad excepcional de mejorar la salud de sus
empleados y empleadas, con los consiguientes beneficios para la sociedad y
sustanciales rendimientos de la inversion”.

Es dificil entender los inconvenientes que empresas y algun personal técnico
presentan para llevar a cabo las intervenciones en riesgos psicosociales después
de ver estos datos.

La preocupacién que muestran la UE y el Fondo Econdmico Internacional,
sumada a la reciente publicacién de legislacién sobre igualdad y la consiguiente
puesta en funcionamiento de los planes de igualdad y la publicacién del Criterio
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Técnicodelalnspecciénde Trabajo 104/2021 sobre Riesgos Psicosociales pueden
ser la explicacién por la que en los ultimos afios observamos un aumento en
referencia a las evaluaciones de riesgos psicosociales en las empresas.

Por este motivo, entendemos que resulta urgente la formacién en todos los
aspectos relacionados con las evaluaciones de riesgo, siendo objeto de esta guia
facilitar a la representacién legal de las personas trabajadoras su participacion
activa en todo este proceso.

La salud mental esta cobrando cada vez mas importancia, produciendo
dafios graves a las trabajadoras y los trabajadores. Es un tema que esta
directamente relacionado con los factores de riesgo psicosocial; de ahi la
importancia de incidir en ellos, como medida preventiva, para promocionar y
proteger la salud mental en el trabajo.

A continuacién podemos ver los distintos pasos que conllevan el proceso de
evaluacion y cudl debe ser nuestro papel en los mismos, siempre recordando
que: HAY QUE ACORDAR LA REALIZACION DE LA EVALUACION DE RIESGOS

PSICOSOCIALES.

2. ;Qué son los riesgos psicosociales?

Son condiciones laborales derivadas de la organizacion del trabajo, para las
que se puede demostrar que perjudican la salud de los trabajadores y
trabajadoras.

Podemosdecir que estamos expuestos alos riesgos psicosociales, por ejemplo,
cuando tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo asignado
(carga de trabajo), cuando el trabajo no da posibilidades de aplicar nuestras
habilidades y conocimientos (falta de desarrollo laboral), cuando hay que
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trabajar sin apoyo de cargos intermedios, superiores u otros compafieros o
compaferas (falta de apoyo social), cuando no se reconoce ni respeta nuestro
trabajo (falta de reconocimiento), cuando se dan cambios de servicio o de
puesto contra nuestravoluntad o no quedan bien definidas nuestras funciones
(conflicto de rol)...

Estas situaciones laborales van a condicionar la exposicion a los factores
psicosociales.

Las exigencias psicolégicas tienen una doble vertiente: cuantitativa y
cualitativa.

- Desde el punto de vista cuantitativo, las exigencias psicoldgicas se refieren
al volumen de trabajo con relacién al tiempo disponible para hacerlo (presiéon
de tiempo) y las interrupciones que obligan a dejar momentaneamente las
tareasy volver a ellas mas tarde.

- Desde el punto de vista cualitativo, las exigencias psicolégicas se refieren a
algunos aspectos de la naturaleza de éstas: el trabajo emocional (trabajo que
exponealaspersonasaprocesosdetransferenciadeemocionesysentimientos,
como todos aquellos que requieren contacto con usuarios, publico y clientes),
trabajo cognitivo (qQue requiere gran esfuerzo intelectual) o el trabajo sensorial
(esfuerzo de los sentidos).

3. Referencias legislativas y técnicas

*Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

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

* Real Decreto 487/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de sequridad y
salud relativas a la manipulacién manual de cargas que entrafie riesqos, en particular
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dorso lumbares, para los trabajadores.
* Real Decreto 488/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de sequridad y
salud relativas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion.
* 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.
* Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales.
* Ley 1072021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
* Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
«Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
* 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.
* Notas Técnicas de Prevencion.
-0318-0349-0438. El estrés y su prevencion sobre el individuo y la organizacion.
-0443-0450-0702-0926. Factores psicosociales: metodologia, fases y proceso de
evaluacion.
-0704-0705-0732. Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout.
-0703. El método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacién de riesgos
psicosociales.

* Plan de Accién de Salud Mental fruto de la Estrategia de Salud Mental del Sistema
Nacional de Salud (SNS).

« Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023-2027.

* Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo 2024-2028.

4. ;Qué son los factores psicosociales?

Es lo primero que hay que aclarar, y podemos decir que son las condiciones de
trabajo derivadas de la organizacién del trabajo

Para especificar un poco podemos utilizar la clasificacién propuesta por la
Psichosocial Risk Management-Excellent FrameWork (PRIMA-EF):

Factores Psicosociales Factores de riesgo Psicosocial

Monotonia, tareas sin sentido, fragmen-
Contenido y caracteristicas del trabajo tacién, falta de variedad, tareas desagra-
dables por las que se siente rechazo

Carga de trabajo excesiva o insuficiente,

Cargay ritmo de trabajo presion de tiempo, plazos estrictos.

Horarios muy largos o impredecibles,
Tiempo de trabajo conexion continua al trabajo, trabajo a
turnos, trabajo nocturno
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Falta de participacion en la toma de
decisiones, falta de autonomia o control
Participacion y control sobre el trabajo (por ejemplo sobre el
método o ritmo de trabajo, los horarios o
el entorno)

Comunicaciones deficientes, apoyo
insuficiente ante los problemas o el
desarrollo personal, falta de definicién de
objetivos.

Cultura de organizacion

Puesta a disposicion de equipos inade-
cuados, 0 ausencia de mantenimiento,
Ambiente y equipos de trabajo malas condiciones ambientales tales
como falta de espacio, iluminacién defi-
ciente o ruido excesivo.

Aislamiento, relaciones insuficientes,
malas relaciones con compafieros de
Relaciones personales en el trabajo trabajo, conflictos, conductas inapropia-
das, (hostigamiento, acoso), relaciones
adversas con usuarios o clientes, atraco.

Ambigliedad o conflicto de rol, responsa-

Rol en la organizaciéon s
9 bilidad sobre personas.

Escasa valoracion social del trabajo, inse-
Desarrollo profesional guridad en el trabajo, falta de promocion
personal.

Conflicto de demandas o exigencias
entre ambas esferas, problemas de
conflicto y/o sobrecarga de rol (laboral,
personal y familiar)

Interaccion vida personal - trabajo

Por ello hay que centrarse en las que se puede demostrar que perjudican la salud de los traba-
jadores y trabajadoras, ya que esos son los factores que hay que evaluar y en su caso intervenir
para eliminar o al menos disminuir.

Respecto al perjuicio para la salud de estos factores no hay ninguna duda al
respecto, son muchos los efectos sobre la salud fisica de estos. Como casi
todos hemos sentido en algiin momento, los factores psicosociales ademas de
afectar ala mente, afectan fisicamente.

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de la empresa son
disfuncionales y provocan respuestas de incomodidad, inadaptacion y
tension, trayendo consigo respuestas psicofisiologicas de estrés.

Por ello, el estrés, la ansiedad, la depresion, los trastornos cardiovasculares, la Ulcera
de estémago, los trastornos inmunitarios, alérgicos o las contracturas y el dolor de
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espalda, etc, pueden ser debidos ala exposicidn a riesgos psicosociales en el trabajo.
La exposicion continuada a los riesgos de naturaleza psicosocial puede derivar a un
mayor riesgo de enfermedades relativas al:

- Aparato cardiovascular.

- Aparato respiratorio.

- Sistema inmunitario.

- Aparato digestivo.

- Dermatoldgico.

- Sistema Endocrino.

- Sistema musculoesquelético.

- Trastornos mentales (ansiedad, depresion, pensamientos autoliticos
como el suicido), etc

PO
6. Consecuer

El estrés en el trabajo es un conjunto de reacciones emocionales (sentimientos
deansiedad, depresidn, apatia,...), cognitivas (tener dificultades paraacordarse
de las cosas, para pensar de forma clara, no poder concentrarse, ni tomar
decisiones...), fisiolégicas (problemas de estémago, dolor en el pecho, tensién
en los musculos, dolor de cabeza, falta de aire,...) y del comportamiento (no
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tener ganas de hablar con nadie, de estar con gente, sentirse agobiado, infeliz,
no poder dormir bien,...) a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la
organizacion o el entorno de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos
niveles de excitacién y de angustia, con la frecuente sensaciéon de no poder
hacer frente a la situacién.

Ansiedad
La ansiedad en el trabajo es una respuesta comun y natural del cuerpo ante
situaciones de estrés, incertidumbre o amenaza.

Sindrome de Burnout o Sindrome de la persona trabajadora quemada

El sindrome de Burnout o sindrome de la persona trabajadora quemada es
uno de los mas frecuentes y mas estudiados, aparece encuadrado en el
concepto de estrés laboral como una manifestacién cualificada del mismoy se
define como un estado de agotamiento emocional, fisicoy mental grave en el
que la persona se derrumba a causa del cansancio psiquico o del estrés que
surge de la interaccién social y ante una rutina laboral. Normalmente las
personas trabajadoras que lo sufren sienten no poder dar mas de si, se sienten
desbordadasy sus recursos emocionales estan agotados.

Laimportancia de este riesgo ha sido reconocida por la Organizacién Mundial
de la Salud (OMS) desde 2019, y, en Espafia lo define el INSST como “una
patologia derivada de la interaccién del individuo con unas determinadas
condiciones psicosociales nocivas de trabajo”.

Este sindrome aparece con mas frecuencia en los puestos de trabajo con alta
transferencia emocional, donde las personas trabajadoras interiorizan las
emociones de los demas. Por ejemplo, los profesionales que trabajan en
campos como la atencién sociosanitaria, educativa o el servicio al cliente, etc;
suelenserpersonasaltamenteempaticasquetiendenaabsorberlasemociones
yelestrésdeaquellosaquienesatienden.Estopuedellevarlesaunagotamiento
emocional profundo (sensacién constante de cansancio y falta de energia),
despersonalizacién (distanciamiento emocional de las personas a las que
atienden, viéndolas como nimeros mas que como individuos) y reduccién de
larealizacion personal(sentimientos de ineficaciayfaltadelogroeneltrabajo).

Violencia Laboral

Laviolenciaenellugardetrabajoesunodelosriesgosalos que estansometidas
las personas en el desempefio de su trabajo, derivado de la interrelacién con
otras personas. El concepto incluye agresiones fisicas, conductas verbales o
fisicas amenazantes, intimidatorias, abusivas y acosantes.

Acoso Laboral o Mobbing
Elacosolaboralsetraduceenlaexposicionaconductasdeviolenciapsicolégica
10
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dirigidas, de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas
personas por parte de otra/s que actlan frente aquella/s desde una posicién
de poder (no necesariamente jerarquica).

7. Sensibilizacion

El primer paso que tendriamos que dar para empezar a impulsar la evaluacién
de riesgos en la empresa seria el de analizar el activo sindical con el que nos

encontramos y la sensibilidad que tiene el mismo, tanto los trabajadores y las
trabajadoras como los distintos agentes sindicales. Una vez que tengamos
analizada la realidad con las que nos encontramos, tendriamos que desplegar
un plan de trabajo para agitar y hacer reflexionar al resto de sindicalistas y
personastrabajadorassobrelaimportanciadeintervenir en estos riesgos. Uno
de los principales objetivos es hacer ver atodos y todas que no es un problema
individual, para conseguir esto hay que lograr que se hable sobre los factores
psicosociales y nos iremos dando cuenta de que hay muchos aspectos en los
que sentimos lo mismo.

8. No se estd interviniendo. ;Por qué?

Si, lo primero que hay que analizar es por qué no se estd interviniendo, esta
es la realidad que nos encontramos y cuando nos reunimos con los directivos
de las empresas o algunos técnicos o técnicas de los servicios de prevencion
nos encontramos con algunas excusas que carecen de todo rigor con las que
pretenden auto justificarse, sirviendo de ejemplos:

“LA INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES ES DIFERENTEA OTROS RIESGOS™"
Es falso. La intervencidn se debe a la misma estrategia que marca el art. 15 de
la LPRL para todos los riesgos: Evitar los riesgos, evaluar los que no se
pueden evitar, combatir los riesgos en su origen y adaptar el trabajo a
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la persona.

En lo referido al método para evaluar si hay una clara diferencia, no existen
instrumentos electréonicos de medidas para poder evaluar, el método de
evaluacidnsetienequebasarenlaparticipaciéndelas personastrabajadoras
y e€so es un poco mas complicado, sobre todo si no se cuenta con la
participacion de las personas en otros aspectos de laempresa. Pero quizas|la
gran diferencia y la que mas influye en los impedimentos para intervenir es
que estos factores son los relacionados con la organizacién del trabajo
aspecto en que los técnicos no suelen estar muy formadosy los directivos no
quieren que las personas trabajadoras y sus representantes intervengan.

“LOS RIESGOS PSICOSOCIALES INFLUYEN DE FORMA DISTINTA SEGUN LA PERSONA":
Es verdadero, tal y como ocurre con el resto de riesgos laborales. Por
ejemplo, no todos las personas trabajadoras expuestas a malas posturas
sufren los mismos dafios, esto pasa por las diferencias que nos encontramos
entre las distintas personas, por suerte somos distintasy tenemos diferencias
biolégicas, pero nunca hemos escuchado a nadie decir “pues entonces no
intervenimos para mejorar las condiciones ergonémicas del trabajo”, de esta
manera la edad es una variable que influye mucho en cuanto al dafio por
riesgos ergonémicos, pero si intervenimos y hacemos alguna mejora que
adapte el trabajo a la persona, por ejemplo la compra asientos para trabajar,
estomejoraralasituacién delos trabajadoresylas trabajadoras mas sensibles
o que llevan mas tiempo expuestos a asientos no adaptados a ellos, pero
también ayudara a que los menos sensibles a estos riesgos padezcan el dafio,
oseaunamejoraenlascondiciones detrabajo afecta atodas las personas que
trabajan, por lo tanto hay que hacerlay no buscar excusas.

“EN ESTA EMPRESA NO HAY ESTRES, EN TODO CASO SON LOS DIRECTIVOS DE LA MISMA

LOS QUELO TIENEN";
Esfalso, entodaslas empresas puede haber estrés, segun las condicionesen
las que se realice el trabajo; también en todos los departamentos, segin
como sean dirigidos los mismos y en todos los puestos, segun el tipo y la
cantidad de tareas que se realizan. Si a esto sumamos el tipo de contrato, las
relaciones interpersonales, el trato justo, la posibilidad de participaciony el
resto de los factores psicosociales, en todos los puestos de trabajo puede
haberriesgos psicosocialesytodo depende de las condiciones enlas que se
realiza el trabajo para que sean o no saludables.

9. Hay que intervenir en riesgos psicosociales, es un derecho para
proteger nuestra salud

Vistos los datos que aporta la UE y el Fondo Econémico Mundial, y conociendo
12
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el sufrimiento que conlleva el trato injusto, no participativo y discriminatorio en
las empresas, es urgente que solicitemos la intervenciéon en los riesgos
psicosociales. Parece mentira que casi después de 30 afios de aprobacién de
la LPRL, haya que justificar tanto la necesidad de intervencién en riesgos
psicosociales; imaginémonos por un momento, si fuera tan facil incumplir el
resto de leyes, por ejemplo, que los conductores y conductoras pudiéramos
decidir sihay que pararse en el semaforo en rojo o no, se podria argumentar, no
paro porque... “dura mucho tiempo en rojo”, “la visibilidad es grande y no viene
ningun coche”, “yo creo que aqui con un ceda el paso seria suficiente”, es mejor
no pensarloquediriayhariaunguardia civil silesdamos estos argumentos para
no parar.

10. La participacién, mds allG del seguimiento y control

Esta claro que para llevar a buen término todo el proceso de intervencion, la
participacién de las personas trabajadoras y sus representantes es una
necesidad metodoldgica (tienen la parte del conocimiento derivado de la
experiencia),ademasdeunimperativolegal (LPRL)yunrequerimiento operativo
(es necesaria suimplicacién si pretendemos una prevencion eficaz).

Pero esta participacién debe ser propositiva, no sélo vamos a llevar a cabo el
seguimiento de lo que nos diga el personal técnico, no sélo vamos a exigir; con
nuestra experiencia y con objetivos claros debemos de ir un paso por delante,
haciendo propuestas propias en todas las fases del proceso.
Parapoderllevaracaboesto,laparticipaciéntiene queserreal, desdelacreacién
de un grupo detrabajo paritario (puede ser el Comité de Seguridad y Salud, CSS)
y eleccion del método de evaluaciéon, hasta la implantacién de las medidas
preventivas. Por supuesto, en el grupo de trabajo las decisiones deben ser
consensuadas.

Uno de nuestros primeros objetivos, y siinvolucramos a todo el grupo de trabajo
mejor, debe ser el de tener informados de todos los pasos del proceso a las
personas trabajadoras. A la representacion sindical nos viene bien para que la
empresa vea que el interés es de toda la plantilla y como se ha comentado es

SRy
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imprescindible su participacién en toda la intervencién.

Hay que sensibilizar a la plantilla, informando de qué son los riesgos
psicosociales, y hacerles ver que es un problema colectivo, no individual y
que i conseguimos unabuenaintervencién sobrelos mismos, las condiciones
de trabajo pueden ser mas saludables y podemos conseguir un trato justo y
democratico, a fin de cuentas sélo es necesario que nos traten como personas
adultas y tengan en cuenta nuestras ideas y opiniones respecto al desarrollo
del trabajo.

Lo Ginico que hay que hacer es cumplir lo que dice la LPRL, los directivos tienen
que consultar y las personas trabajadoras y sus representantes tienen que
hacer valer su derecho de propuesta y en el caso de esta no ser aceptada
solicitarlanegativamotivada(arts.36.2f)“Recabardelempresariolaadopcion
de medidasde caracter preventivoy paralamejoradelosnivelesde proteccion
de la seguridad y la salud de los trabajadores, pudiendo a tal fin efectuar
propuestas al empresario, asi como al Comité de Seguridad y Salud para su
discusién en el mismo” y 36.4 LPRL “La decision negativa del empresario a la
adopcion de las medidas propuestas por el Delegado de Prevencion a tenor de
lo dispuesto en laletra f) del apartado 2 de este articulo debera ser motivada”).

11. Abordar los riesgos psicosociales en la empresa

Una vez que tenemos al activo sindical concienciado y movilizado y a la plantilla
con nosotros, es el momento de solicitar a la direccién de la empresa la
evaluacién de los riesgos psicosociales. Se podria hacer una propuesta
(basandonos en los articulos 36. 2 fy 36. 4 de la LPRL) en la que se deberia de
solicitar la evaluacién de riesgos con el método COPSOQ-ISTAS21, de esta
formasinolo aceptan, nos tendrian que dar una negativa motivada.

El método que suelen proponer es el método FPSICO del INSST, del Ministerio
de Trabajo, frente al método COPSOQ-ISTAS21, del que hablaremos mas
adelante. Hay que tener en cuenta que el método FPSICO no tiene en cuenta
la variable de la doble presencia, que contempla un enfoque de género, ni
tampocociertasexigencias psicoldgicassensoriales, cognitivasyemocionales,
entre otras cosas.

El método COPSOQ-ISTAS21, es bastante sencillo: existen diferentes
puntuaciones de referencia para la salud que se diferencian por los colores
verde (situacion mas favorable), amarillo, (situacién intermedia) y rojo
(situacién mas desfavorable), dicha puntuacion se obtiene a suvez de lasuma
de puntos derivadas de cada uno de los items a evaluar.

Paraprocederaunainformacién masconcisayclaradelosdiferentesmétodos,
14
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se presenta a continuaciéon una tabla comparativa con las principales
caracteristicas del método FPSICO frente a COPSOQ-ISTAS21:

FPSICO

7 Factores Psicosociales
28 Subfactores Psicosociales

Subfactores sin  evidencia
cientifica probada que
afecta ala salud

Carga mental: Obsoleto

1997

7 factores y 28 subfactores

Gratuito

Sélo en Espafia
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Por ello, antes de elegir uno de los métodos, proponemos lo siguiente:

1. Tiene que quedar clara la finalidad preventiva del proceso de evaluacion
deriesgos.
2.Asumirlaparticipaciéndelaspersonasrepresentantesdelostrabajadores
y trabajadoras en todo el proceso.

3.Garantizar elanonimatoy confidencialidad delas personas que contesten.

4. Pasar el cuestionario a toda la plantilla. EIl COPSOQ-ISTAS21 establece
paralavalidez de la evaluacidon una tasa de respuesta al cuestionario igual o
superioral 60%, mientras que el FPSICO lo dejaen manos dela consideraciéon
del evaluador.

5. Hacer unas unidades de analisis adaptadas a la empresay consensuadas,
que tengan como prioridad la busqueda de las desigualdades.

6. Elinforme de resultados del perfil valorativo debe contener el porcentaje
de personas trabajadoras en los diferentes niveles de exposicién. Al menos
tienen que presentarse los resultados por puestos de trabajo, por
departamentosy por sexo, solo en el caso de que se pierda el anonimato, se
pueden eliminar alguno de estos niveles de andlisis.

7. Al final del cuestionario de deberia de dejar una pregunta abierta. “Usa
este espacio para los comentarios que creas pertinentes sobre los riesgos
psicosociales en tu empresa” esta pregunta puede hacer emerger algunos
riesgos que no encajen en el cuestionario y en algunas ocasiones nos
podemos encontrar con la forma en que estos se pueden prevenir. No hay
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que olvidar que la experiencia de las personas que trabajan se puede sumar
alasintervenciones del personal técnico y sindicalistas.

Desde CCOO se apuesta por el método COPSOQ-ISTAS 21, recoge implicitamente la
participacion de las personas trabajadoras, asi como el enfoque de género, a través de su
item 21 (doble presencia), incluyendo a la mujer como persona trabajadora, algo de vital
importancia, dado que de lo contraria sélo se estaria contabilizado solo a una parte de la
poblacion.

Elmétodo COPSOQ-ISTAS21 eslaadaptacional Estado espafioldel Copenhagen
Psychosocial Questionnaire que esuninstrumento dereferenciaenladisciplina
de Psicosociologia Laboral a nivel internacional.

Es un instrumento de evaluacién de riesgos psicosociales de prestigio
reconocido por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2016: Estrés en
el trabajo. Un reto colectivo, ver pagina 25) y por la Organizaciéon Mundial de la
Salud (Leka, Stavroula, Jain, A & World Health Organization. ( 2010). Health
impactofpsychosocialhazardsatwork:anoverview.WorldHealth Organization.

Es un método de evaluacién orientado a la prevencion: identifica los riesgos al
menor nivel de complejidad posible (21 dimensiones), localiza y valora la
exposicion y facilita el disefio de medidas preventivas. Es una herramienta
socio-técnica que combina el método cientifico (qué hay que medir y c6mo),
una visién de proceso (“paso a paso” de la prevencién) y el didlogo social
(acuerdo entre agentes).

1. Estd basado en la Teoria General de estrés, que integra los modelos
conceptuales "demanda-control-apoyo social" de Karasek, Theorell y Johnson,
y "esfuerzo-compensaciones" de Siegrist (que aportan el marco conceptual
mas consolidado sobre la relacién entre factores psicosociales laborales y
salud) y otros relevantes como, por ejemplo, los relacionados con el trabajo
emocional (Zapf), la inseguridad (Ferrie) o los conflictos originados en la
necesidad de compaginar tareas y tiempos laborales y familiares (Chandola).

2.Esta concebido para evaluar cualquier tipo de empleo, en cualquier sector de
actividad econdmica, y puede ser utilizado para evaluar todos los puestos de
trabajo de una misma organizacién, ya sea empresa privada o administracion
publica.

3. Focaliza la identificacion de las condiciones de trabajo relacionadas con la
17
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organizacién del trabajo que pueden ser nocivas para la salud y no las
caracteristicas individuales o de personalidad, de acuerdo con la LPRL.

4.Sefundamenta, operativamente, enla participaciéon de los diferentes agentes
en la empresa: trabajadores/as y sus representantes asi como directivos/as
integran el Grupo de Trabajo, que organizay acuerdatodas las fases del proceso
de intervencién y que cuenta para ello con el asesoramiento del personal
técnico. Asi, se nutre de la complementariedad de los conocimientos y
experiencias diversas, fomenta la implicacién activa de todos los agentes para
lograr una prevencién eficaz y cumple con las obligaciones legales (Art. 14, 18,
33,34, 36 LPRL).

5. Permite estimar la magnitud de los riesgos mediante el porcentaje de
trabajadores/as expuestos (prevalencia de la exposicién) (Art. 3.1. y 8 del RSP),
utilizando un cuestionario estandarizado, el método epidemioldgico y valores
dereferenciaque hansido obtenidos a partir de una encuesta representativa de
la poblacion asalariada en Espafia.

6. El cuestionario utilizado esta validado (se ha comprobado que mide
efectivamente lo que dice medir); y es fiable (se ha comprobado que todas las
medidas que produce son repetibles).

7. La presentacion de los resultados se expone para distintas unidades de
analisis. Por defecto siempre se presentan 4: conjunto del ambito de evaluacion
(empresahabitualmente), puestodetrabajo(Art.4.1.aRSP),sexoydepartamento
oseccién. También es posible obtener resultados de otras 4 unidades de analisis,
apartirdelaaplicaciéoninformatica. De estamaneraselocalizanlas exposiciones
y se facilita la identificacién y concrecion de medidas preventivas (Art. 4 RSP).

8. “Triangula” los resultados, es decir, éstos requieren una interpretacion
discutidayacordada en el seno del Grupo de Trabajo, lo que constituye la mayor
garantia de objetividad y facilita que las medidas preventivas propuestas sean
factibles y oportunas.

9. Es de utilizacion publicay gratuita.
10. El proceso del método garantiza la elaboracién de los documentos de

evaluacion de riesgos y de planificacién de la accién preventiva (Art. 23 LPRL,
Art. 7 RSP)y el cumplimiento riguroso de los requisitos legales aplicables.
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ITEMS QUE MIDE COPSOQ-ISTAS21

* Previsibilidad

* Claridad de rol

* Conflicto de rol

* Calidad de liderazgo

* Apoyo

» Refuerzo

* Posibilidad de relacionarse
* Sentimiento de grupo

* Exigencias cuantitativas

* Exigencias cognitivas

* Exigencias emocionales

* Exigencias de esconder emociones
* Exigencias sensoriales

* Influencia en el trabajo
* Posibilidades de desarrollo
* Control sobre el tiempo de trabajo | *« Estima
* Significado del trabajo
* Integracién en la empresa

* Inseguridad

* Doble presencia

Ademas delos métodos ya mencionados, cadavez aparecen nuevos métodos
para medir los riesgos psicosociales, adaptados a cada sector empresarial.
Hoy por hoy no son métodos oficiales, ya que no han sido validados, ni son
fiables.

Es muy importante que la representacion legal de las personas trabajadoras solo avale para
su intervencion en las empresas métodos validados y fiables; en el momento actual solo son
COPSOQ-ISTAS21 0 FPSICO.

Respecto al planteamiento de la solicitud de la intervencién en riesgos
psicosociales se puede hacer en unareunién del Comité de Seguridady Salud.
Otra opcién es hacerla por escrito a la direccién de la empresa, habria que
analizar larealidad de la empresa para ver cual es la mejor opcién.

El dmbito de intervencién, el escenario ideal para realizar la intervencién en
riesgos psicosociales seria en todos los puestos de trabajo de laempresayen
el mismo momento.

Unavez que nos encontramos en este momento del proceso de intervencion,
nos podemos encontrar con dos escenarios distintos: que tengamos un
acuerdo con la empresa o lo contrario, que este haya sido imposible.

Escenario de desacuerdo

Habra que convencer al empresario de que los riesgos psicosociales pueden
ser un problema en su empresay que tiene obligacién legal de prevenirlos. Es
posible que nos plantee que “son problemas individuales y no de organizacién
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del trabajo”, y que, si tuviera algo que ver con la organizaciénén del trabajo,
esta es de su exclusiva incumbencia. Sin embargo, tanto la evidencia cientifica
como la LPRL apoyan nuestros argumentos y habra que insistir en ellos...

En muchas empresas, la direccidn es reacia a permitir que se analice la
organizacion del trabajo, mas atin con nuestra participacion, y la reaccién
suele ser decir no, pese a nuestros multiples argumentos.

También, cada vez es mas frecuente que nos digan que si, pero nos planteen
una accién que nada tiene de preventiva y mucho de cumplir simplemente el
expediente: quieren usar un cuestionario que no sirve para nada, evaluar solo
aquellos departamentos que le interesan a la direccién, sin participacién, etc.
Debemosnegarnosaentrarenestejuego, lo entenderemos como unanegativa
a evaluar los riesgos psicosociales.

Puede quelanegativadelaempresase plantee en otros momentos del proceso
y no solo al principio.

En esta situacion de desacuerdo es necesario que quede constancia por escrito
de nuestra postura. Queremos, por un lado, que se evalten los riesgos
psicosociales y se realice la consiguiente planificacion de la accién preventiva
con el método COPSOQ-ISTAS21 o, como mal menor, un método que cumplalos
requisitos legales, cientificos y operativos como éste o el FPSICOYy, por otro, que
selleve a cabo con nuestra participacién en todas las fases. Asimismo tenemos
que argumentar por escrito por qué no aceptamos la negativa de la direccién o
sus propuestas.

Es recomendable que realicemos un duplicado y nos quedemos el acuse de
recibo de la empresa (si fuera necesario, podria adjuntarse a una posible
denunciaalnspeccidéndeTrabajo).Esconvenientequeenelescritopropongamos
un plazo de respuesta, ya que asi tendremos un momento definido para saber
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interpretar el paso del tiempo como una negativa o no.

Si después de plantearle a la direccién de la empresa de forma reiterada que
actue frente a los riesgos psicosociales, esta sigue sin querer abordar estos
riesgos, no nos quedara mas opcién que exigirlo por vias externas, a la
Inspeccién de Trabajo.

Escenario de acuerdo

En este caso tenemos un primer reto, relativo a la obtencién de datos, en el que
hay que adaptar el cuestionario a la realidad de la empresa, disefiar la
distribucién, respuesta y recogida del cuestionario y por ultimo tendriamos
que analizar cuales serian los canales mas adecuados para comunicar toda la
informacién a la plantilla, con el objetivo de sensibilizarlos para que la
contestacién a los cuestionarios sea lo mas amplia posible.

Planteamos utilizar el método COPSOQ- ISTAS21; si se utiliza el FPSICO hay que exigir que
nuestra participacion sea obligatoria.

Adaptacion del cuestionario

Larealidad de cada empresa es distinta y si bien las preguntas de ISTAS-21 que
se refieren a las exposiciones a riesgos psicosociales no se pueden modificar,
hay otras preguntas que si se pueden y deben modificar, son las relativas a
puestos de trabajo, departamentos, antigliedad, tipo de contrato...

Losobjetivos de estaadaptacidnsonquelaevaluaciénderiesgoshagaemerger
las desigualdades que existan, y cuantos mas niveles de andlisis incluyamos,
mas se van a definir donde estan los riesgos y quienes los padecen. Pero
tenemos una limitacién, hay que preservar el anonimato de las personas que
contesten, esto aparte de una garantia para toda la plantilla, va a conllevar la
eliminacién del miedo a ser reconocidosy por lo tanto el aumento de la tasa de
respuesta.

Comunicacion, informacion y sensibilizacion de la plantilla

Si queremos una amplia participacion de la plantilla tenemos que informar de
todo lo que se va a hacer para intervenir en riesgos psicosociales, que se
pretende conocer la realidad de laempresa para mejorar las condiciones en las
que se desarrolla el trabajo. Que necesitamos su colaboracién e informales de
la importancia de cada una de las encuestas y los mecanismos de entrega,
respuesta y recogida de los cuestionarios. También hay que informar de los
mecanismosquesehanseguidoparaasegurarelanonimatoylaconfidencialidad
en todo el proceso. Si esto lo hacemos en horas de trabajo en reuniones por
departamentos o centros de trabajo, en las que esté presente la empresa, los
servicios de prevencién y la representacion sindical conjuntamente, le
habremos dado la importancia que se merece todo el proceso. Por supuesto
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seria aconsejable que la plantilla ya supiera que el proceso se comenzé con la
formacién de un grupo de trabajo y estuviera sensibilizada con los riesgos
psicosociales.

Disefio de la distribucion, la respuesta y la recogida del cuestionario

En este puntotambién hay que adaptarse alarealidad delaempresa, porloque
aqui se pueden exponer algunas ideas, pero las personas que de verdad saben
cudles serian los mecanismos idéneos para llevar a cabo estos pasos son las que
conocen el funcionamiento de laempresa.

El objetivo no es otro que aumentar la tasa de respuesta, por lo que el medio para
conseguirestoeselfacilitaralaplantillarecoger,rellenar yentregardel cuestionario.

Es evidente que no hay un procedimiento ideal para que la plantilla recoja el
cuestionario; no es lo mismo en una factoria tipo, en la que toda la plantilla entra
por una Unica puerta, quelas personas que trabajan en ayuda a domicilio;y no es
lomismorepartirlo enlas sucursales bancarias, que enlas obras de unaempresa
de la construccién. Sélo en estos cuatro tipos de empresas se nos plantean
multitud de posibilidades la opcién facil es en la factoria, y mejor sisélo tienen un
turno, se ponen dos personas en la puerta desde media hora antes de la entrada
altrabajo,yen45minutoscasiseguroqueestatodalaplantillaconsucuestionario,
aunque en todos los casos habria que ver si hay alguna persona de baja
(tedricamente son los que estan peor) y los que estén de vacaciones. También
hay que asegurarsede quelesllegaalas personas que trabajanfueradelanave
principal (por ejemplo comerciales), personas que estan solitarias, como puede
ser mantenimiento o seguridad....

El caso mas complicado podria ser la ayuda a domicilio, son personas que
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trabajan en casas particulares, que cambian muchoylo hacen de forma
individual o en parejas, en este caso es posible que lo mas facil sea el enviar los
cuestionarios en un sobre a su domicilio particular, en dicho sobre habria que
introducir junto al cuestionario un sobre franqueado, con la direccién del sitio
en el que se van a recoger todos los cuestionarios, esto lo hara una persona
que se hayadesignado por el grupo de trabajoyseralaencargadade custodiar
los sobres hasta el dia que se abran todos.

En algunos casos puede estar recomendado reunir a toda la plantilla, junta
o por grupos, se explica todo y los cuestionarios se pueden rellenar alli
mismos.

Todolo anterior, teniendo en cuenta que es necesario contarconlapresencia
de la representacion legal de las personas trabajadoras.

Grabacion informdtica de los cuestionarios

Una vez que se tienen todos los cuestionarios rellenos hay que grabarlos
informaticamente y a partir de esto podemos tener todos los resultados. En
esta etapa hay que asegurarse que los cuestionarios se graban sin errores 'y
que se guarde la confidencialidad. Tarea que ha de realizar el servicio de
prevencion, propio o ajeno.

Cada vez se esta utilizando mas la posibilidad de rellenar telematicamente los
cuestionarios, esto tiene una gran ventaja, se ahorra tiempo y dinero, pero
tiene un gran inconveniente, la sospecha por la plantilla de pérdida del
anonimato: hay que conseguir asegurar el anonimato y la confidencialidad, y
ademas que la plantilla lo sepa, es un mecanismo en el que no todas las
personastienen confianzay el control es complicado. Unaformade garantizar
el anonimato puede ser que se pongan una serie de ordenadores al servicio
de la plantilla, para que puedan contestar y en la misma sala existan unos
sobres cerrados con las contrasefias (para que cada persona sélo pueda
contestar unavez) que permitan entrar en el programay que cada persona de
la plantilla coja unay conteste.

12. Acordar y ampliar las medidas preventivas

En este punto también hay que adaptarse alarealidad de laempresa, porlo que
aqui se pueden exponer algunas ideas, pero las personas que de verdad saben
cudlesserianlos mecanismos iddneos parallevar a cabo estos pasos son las que
conocen el funcionamiento de laempresa.
Estafaseesfundamental,eslaquenospuedellevaralamejoradelascondiciones
de trabajo, que es nuestro objetivo en toda intervencion.

A continuacién, se muestran algunos ejemplos que entendemos por
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organizacién del trabajo mas saludable:

Frente a las exposiciones relativas a la carga de trabajo en relacién al tiempo

disponible para realizarla:

« Asegurar a la plantilla suficiente para cubrir la produccién o servicio con
los plazosy calidad requeridos.

+ Disponer de la tecnologia, los materiales y los procesos de trabajo
adecuados a las tareas.

« Facilitar la participacién de las personas trabajadoras en el disefio y la
planificacién de las tareas.

« Asignar el trabajo en base a una buena planificacién en términos de
cantidad, calidad y tiempo.

«  Facilitar el apoyo necesario para la realizacién de las tareas.

«  Garantizar que el sistema de retribucién no incentive la asuncién de una
cantidad inabarcable de tareas o de unritmo de trabajo excesivo con tal de
mejorar un salario base bajo.

Frente alas exposiciones relativas alas exigencias derivadas de la transferencia
deemocionesenlostrabajosdeserviciosalaspersonas(exigenciasemocionales,
de esconder emociones).

« Facilitar la adquisicion y el desarrollo de habilidades y de estrategias de
manejo emocional, mediante procesos de formacion especifica y tiempo
para ello.

«  Disminuir el tiempo de exposicién, por ejemplo estableciendo limites de
casos o consultas para atendery pausas.

+ Desarrollar grupos de terapiay facilitar el tiempo para ello.

+ Disponer de procedimientos de gestion de proveedores y clientes para
minimizar conflictos.

+  Establecer protocolos de resolucién de conflictos con clientes o usuarios;
clarificando las acciones a seguir por las personas trabajadoras que los
tengan que atender, y los mecanismos de apoyo de superiores y
compafieros/as de trabajo que pueden requerir.

* Mejorar la calidad de liderazgo de los superiores para que den el apoyo
que las personas trabajadoras expuestos precisan.

+ Desarrollarla participacién de las personas trabajadoras en las decisiones
sobre el funcionamiento cotidiano de su departamentoy su dia laboral.

Frente a las exposiciones relativas a la falta de control en el trabajo (influencia

y posibilidades de desarrollo/ participacién, autonomia y demandas

psicolégicas):

+ Cambiarlos métodos detrabajo para que estos sean mas participativos, es
decir, que permitan un mayor nivel de autogestion, posibilidades de
aplicary aprender habilidades y conocimientos, y autonomia. Se trata de
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desarrollar la participacion directa de los trabajadores y las trabajadoras

en latoma de decisiones relacionadas con la realizacién de sus tareas y las

de sudepartamento o unidad. Para ello introducir formas de participacion
directa delegativa o consultiva:

«  Participacion directa consultiva: la direccién consulta a las personas
trabajadoras (en grupo mejor) sobre aspectos de su cotidianidad
laboral (mejora del proceso productivo o de servicio, compras,
reformas...)y sereserva la decision de implementar sus propuestas.

«  Participacion directa delegativa: la direccién cede a las personas
trabajadoras (de forma individual o grupal) la decisién sobre cémo
realizarlastareas(losmétodosautilizar, suplanificacién, tecnologia...).

Recomponer los procesos de trabajo excesivamente parcializados y
estandarizados para hacer que las tareas sean mas complejas y su
realizacién mas creativa. Se trata de analizar las tareas que se realizan en
otros puestos/departamentos que se conectan a las tareas del puesto con
problemas de exposicion y sumarlas (por ejemplo: tareas de planificacién
-de materiales necesarios-, de mantenimiento de tecnologia o de
herramientas, tareas de soporte administrativo, tareas de puestos de
logistica o almacén, etc.).

Establecer procedimientos derotacion entrediferentes puestosdetrabajo
con niveles de complejidad diversos.

Como medida de acompafiamiento a todas las medidas anteriores habria
que establecer un tiempo de formacién-accién para que tanto los
trabajadoresytrabajadorascomolossuperioresadquieranlas habilidades
y conocimientos necesarios.

Frente a las exposiciones relativas a la inseqguridad sobre el empleo:

Minimizaciéon de uso del contrato temporal a supuestos y situaciones
excepcionales. Cumplimiento de laley: utilizacién del contrato indefinidoy
estable como linea esencial de concrecién de la relacién laboral.
Desarrollar alternativas organizativas a los ajustes de plantillas. Por
ejemplo:

Invertir los periodos con menor producciéon o servicio en actividades
formativas, de innovacién, de mantenimiento, etc.

Acordar un calendario de distribucionirregular de jornada de acuerdo con
los ciclos temporales de produccién o servicio.
Usodelacontratacionfijadiscontinuadeacuerdoconlosciclostemporales
de produccién o servicio.

Facilitar formacién profesional a los trabajadores y las trabajadoras para
aumentar su empleabilidad (probabilidad que tiene una persona
trabajadora de encontrar un trabajo o de conservar el que ya tiene).
Facilitar cotidianamente informacién veraz al conjunto de la plantilla

25



Guia prdctica Riesgos Psicosociales

sobre la situacién financiera y comercial y perspectivas de la empresa
(usar canales ya establecidos: nédmina, revista de empresa, etc.)

Frente a las exposiciones relativas a la falta de informacién sobre el trabajo o
sobre la empresa (falta de previsibilidad/interés por la persona trabajadora):

Facilitar cotidianamentelainformaciényformacién necesarias pararealizar
adecuadamentelastareasdel puesto, conespecialintensidadsise producen
cambios.

Facilitar cotidianamente informacién veraz al conjunto de la plantilla sobre
lasituaciénfinancieraycomercialy perspectivasdelaempresa(usar canales
ya establecidos: ndmina, revista de empresa, etc.)

Ante la falta de valoracién y el trato injusto (reconocimiento y justicia/
compensacion):

Asegurar que los métodos de trabajo son participativos: sin “voz” no puede
haber respeto nireconocimiento como profesional.

Desarrollar procedimientos transparentes que aseguren la inexistencia de
arbitrariedadesylaequidad paralaasignaciény el cambio de tareas, parala
asignacion o el cambio de horarios, para la asignacién de salarios y otras
remuneraciones, paralas promociones o mejorasde condicionesdetrabajo,
etc. Asegurar que estos procedimientos faciliten que se abarca a todos los
trabajadoresytrabajadorasdeformarotativa, que se permitenlas permutas
entre personas trabajadoras, que existen mecanismos de reversibilidad,
etc.

Prever mecanismos de verificacion del buen funcionamiento de todos los
procedimientos de gestion de personal (verificacion de inexistencia de
arbitrariedades).

Reconocimiento salarial por las tareas realizadas realmente.

Analizar todos los procedimientos de gestion de personal para asegurar
que en la empresa no son posibles discriminaciones de ningun tipo,
especialmente por razén de género, edad, etnia, creencia u orientacion
sexual.

Como medida de acompafiamiento: capacitar a los mandos para aplicar
estos procedimientos de forma equitativa.

Ante la inseguridad sobre las condiciones de trabajo:
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Eliminary, si no es posible, limitar los cambios de condiciones de trabajo
contra la voluntad de la persona trabajadora (cambios de jornada, tareas,
centro, salario...).

Establecer procedimientos negociados para la realizacion de cualquier
cambio de condiciones de trabajo (jornada, tareas, centro, salario...), que
se basen en criterios justos, tengan preavisos suficientes y faciliten las
herramientas necesarias alos trabajadoresytrabajadoras para adaptarse
alanuevasituacion. Setratadelimitar al maximoladiscrecionalidad de los
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mandos. Han de ser conocidos por toda la plantilla.

Hacerunseguimientoperiddicodelaaplicaciéndedichosprocedimientos.
Como medidade acompafiamiento: formaralos mandos paralaaplicacion
de estos procedimientos

Frente a las exposiciones relativas a la gestion de equipos (calidad de liderazgo y
apoyo de superiores/supervision y relaciones y apoyo social):

Cambiar la definicién de los puestos de mando para incluir tareas que
fomenten el papel del superior como elemento de apoyo al trabajo del
equipo, departamento, seccién o area que gestiona; crear mecanismos de
verificaciony valoracién.

Desarrollar procedimientos transparentes que limiten la discrecionalidad y
que aseguren la inexistencia de arbitrariedades y la equidad para la
asignaciény el cambio de tareas, parala asignacién o el cambio de horarios,
para la asignacion de salarios y otras remuneraciones, etc. Asegurar que se
abarca a todos los trabajadores y trabajadoras de forma rotativa, que se
permiten las permutas entre trabajadores y trabajadoras, que existen
mecanismos de reversibilidad y de resolucién de conflictos.

Cambiar los métodos de trabajo para que estos sean mas participativos, es
decir, facilitar que los trabajadoresy las trabajadoras tengan influenciaenla
toma de decisiones relacionadas con la realizacién de sus tareasy las de su
departamento o unidad.

Verificar que las practicas de gestion de personal facilitan la cooperaciény
la formacién de verdaderos equipos de trabajo.

Capacitar a los mandos para desarrollar una gestién de personal
participativayjusta, paralarealizacién de tareas de apoyo al equipoy para
aplicar los procedimientos de gestion de personal existentes de forma
equitativay ello através de laformacién-accién.

Frente a las exposiciones relativas a la falta de ayuda de compaiieros y
compafierasenlarealizaciondeltrabajo (apoyodecomparieros/asysentimiento
de grupo/relaciones y apoyo social):

Evitar el trabajo en condiciones de aislamiento. Si no es posible rotar con
tareas no aisladas, usar medios tecnolégicos, etcétera.

Desarrollar el trabajo en equipo.

Asegurar que las practicas de gestion de personal facilitan la cooperacién
en la consecucion de objetivos y el trato justo, bases de la formacién de
verdaderos equipos de trabajo.

Eliminar las practicas de gestién de personal que fomentan la
competitividad individual (por ejemplo, los salarios variables a partir de
objetivos individuales, la asignacién de peores condiciones de trabajo en
base a criterios arbitrarios que generan favoritismos, etc.).
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Frente a las exposiciones relativas a la falta de definicion de los puestos de
trabajo y/o a las exigencias conflictivas (claridad de rol y conflicto de rol/
desemperio de rol):

+  Desarrollar una descripcion adecuada de todos los puestos de trabajo, con
la definicién concisa de las tareas que tienen asignadas y el margen de
autonomia en su realizacion.

« Asegurar el conocimiento de estas definiciones de puesto de trabajo al
conjunto de la organizacion.

«  Evitar las 6rdenes contradictorias en el dia a dia del trabajo. Si ocurre,
solventar la contradiccion entre los emisores de las 6rdenes.

«  Facilitarlaparticipaciondelostrabajadoresytrabajadoras enlas decisiones
relativas a su trabajo con el objetivo de evitar conflictos profesionales.

Ante las exposiciones relativas a las jornadas incompatibles con el trabajo

doméstico-familiar (doble presencia/tiempo de trabajo):

«  Facilitarladisponibilidaddelcalendarioyloshorarioslaboralesanualmente,
yevitarlas modificaciones no planificadas. Las modificaciones delajornada
tienen que incluir:

*  Preavisos suficientes, concretando claramente el cambio;

«  Permitir la permuta entre personas trabajadoras;

«  Excluir a trabajadoras con jornadas limitadas por el ejercicio de algun
derecho de conciliacién o por contrato a tiempo parcial;

+ Delegar ladecision al trabajador o trabajadora de la compensacion de
los excesos de jornada (el cuando: en qué momento y el cdmo: en dias
enteros, en horas...).

+  Establecer mecanismos de flexibilidad horaria a favor de las necesidades
de la persona trabajadora: flexibilidad de entrada y salida con amplios
margenes, establecer diasy horas de libre disposicién o asuntos propios, permitir
elteletrabajo, potenciar la jornada continuada, etc.

*  Reducir las jornadas asociales (trabajo de tarde, fines de semana, festivos...) a las
situaciones imprescindibles.

+  Asegurarquelascargasdetrabajo estdn en niveles razonables enrelacién al
tiempo de trabajo.

«  Ampliar los permisos, por ejemplo, para acompafiar a todos los familiares
de primer grado de consanguinidad.

13. Vigilancia salud

La exposicion laboral a riesgos psicosociales se ha identificado como una
delascausas masrelevantes de enfermedadesrelacionadas con el trabajo.
Sus efectos sobre la salud se manifiestan a corto plazo, a través de una serie de

28



Guia prdctica Riesgos Psicosociales
procesos tanto fisicos, mentales como sociales conocidos como estrés.
Se trata de diferentes mecanismos:

- Emocionales: sentimientos de ansiedad, depresioén, apatia,...

- Cognitivos: tener dificultades para acordarse de las cosas, para pensar de
forma clara, no poder concentrarse, ni tomar decisiones,...

- Comportamentales: no tener ganas de hablar con nadie, de estar con gente,
sentirse agobiado, infeliz, no poder dormir bien, comer compulsivamente,...
- Fisiolégicos: problemas de estdémago, dolor en el pecho, tensién en los
musculos, dolor de cabeza, sudar mas, marearse, falta de aire,...

Todos estos procesos estan estrechamente relacionados entre si, y pueden ser
alarmas de enfermedad bajo ciertas circunstancias de intensidad, frecuenciay
duracion.

La exposicion a los riesgos de naturaleza psicosocial puede, a largo plazo,
derivaren mayorriesgo desufrir, entre otras, enfermedadesrelativasacorazén
y circulacién sanguinea, aparato respiratorio, dermatolégico, salud mental,...

Por todo lo anterior, es fundamental llevar a cabo una vigilancia de la salud adecuada y
especifica para este tipo de riesgos, con el fin de prevenir y mitigar sus efectos.

- |

Spimiiniion |

Q e R B R
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Cuestionario
Autoevaluacion
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EMPRESA:
NOMBRE PERSONA TRABAJADORA:

1. Segin Comunicacion de la Unién Europea (UE) de 2017, ;qué factores
forman parte de los problemas en aumento y mas dificiles de salud y
seguridad en el trabajo?

AKX Riesgos ambientales y condiciones climdticas.
BX Riesgos psicosociales y estrés laboral.
CH Accidente de trabajo y enfermedades fisicas.

2. Segun el sistema estadistico de la Union Europea, Eurostat, ;cual es el
segundo problema de salud mas frecuente entre las personas trabajadoras?

AN Transtornos respiratorios.
B X Estrés laboral.
C X Enfermedades cardiovasculares.

3. ¢Qué son los riesgos psicosociales?
AN Situaciones laborales que mejoran la productividad.
B X Factores externos que no afectan al entorno laboral.

C K Condiciones laborales que perjudican la salud de las personas trabajadoras
relacionadas con la organizacion del trabajo.

4. ;Por qué es importante sensibilizar a la plantilla sobre los riesgos
psicosociales?

A K Para lograr condiciones de trabajo mds saludables y un trato justo y
democratico.

B X Porque son problemas individuales que no afectan a la organizacion.

C M Para aumentar la productividad sin tener en cuenta a las personas
trabajadoras.

5. Hay que sensibilizar a la plantilla, informando de qué son los riesgos
psicosociales y hacerles ver que es un problema...?

AN Colectivo
B X Individual
CHNinguna de las anteriores.

6. ¢ Cual de los siguientes problemas de la salud puede ser causado por la
exposicion a riesgos psicosociales en el trabajo?

AR Ulcera de estomago
B X Fractura 6sea
CXLabio leporino

31



Guia prdctica Riesgos Psicosociales - Autoevaluacion

7. ¢Cudl de las siguientes consecuencias puede ser un efecto del riesgo
psicosocial?

AN Acoso laboral
B X Sindrome de burnout o sindrome del trabajad@r quemad@
CX Ambas son correctas

8. ¢Cual de las siguientes opciones describe mejor la violencia en el lugar de
trabajo?
AN Incremento en la productividad laboral

B X Conductas verbales o fisicas amenazantes, intimidatorias, abusivas y
aconsantes.

C K Mejora de las relaciones laborales

9. ;Cual de las siguientes afirmaciones es una caracteristica del método COPSOQ-
ISTAS 21?

AN Es de utilizaciéon publica y gratuita.
BX Es de utilizacion privada, no es gratuito.
CK Ninguna de las anteriores.

10. ;Qué medidas preventivas se podrian llevar a cabo?

A K Garantizar una jornada vy horarios laborales pactados, eliminando o
minimizando la distribucién irregular y las prolongaciones de jornadas.

B X Facilitar la compatibilizacién entre la vida laboral y familiar.
CKTodas las anteriores son correctas.
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Respuestas
1 B
2 B
3 C
4 A
5 A
6 A
7 c
8 B
9 A
10 C
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Anexos
Modelos de escritos de solicitud,
denuncia y circulares informativas
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ANEXOT ]
INFORMACION E IMPULSO EVALUACION DE RIESGOS

1N o] o Ao o] o - I PN
Ensucalidadde. ......covuuiniiiiiie s (cargooresponsabilidad)
DTSR =4 gV o) (LY IR

(LUgar y fecha) .....oueen e

Muy sefores mios:

Considerando que:

- El articulo 16 de LPRL determina como obligacion empresarial la evaluacién de
los riesgos para a partir de ella planificar la acciéon preventiva.

- El articulo 33 de esta misma Ley dispone que el empresario deberd consultar
y dar participacion a los trabajadores en todo lo relacionado con la accién
preventiva para proteger la salud y la seguridad de los trabajadores vy
trabajadoras.

- El Reglamento de los Servicios de Prevencién, en el articulo 3 apartado 2,
dispone la obligacion empresarial de consultar a los representantes de los
trabajadores acerca del procedimiento de evaluacién a utilizar.

SOLICITAMOS:

Ser informados y consultados sobre la planificacién de la evaluacién de riesgos,
los plazos para su puesta en marcha, los técnicos encargados de la misma y el
procedimiento elegido para llevarla a cabo.

Fechay firma de los delegados de prevencion:

Recibi del empresario:
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ANEXO II
IMPULSO DEL PLAN DE PREVENCION

AN o] o Ve o) o - T N
Ensucalidad de .....c.ooviiniiniiiii e (cargo o responsabilidad)
(D] T o (1Y
(Lugar y fecha) ......c.euenieiiie e

Muy sefiores mios:

Considerando que:

- El articulo 14 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales determina como
obligacién empresarial la integracién de la actividad preventiva en la empresa.

- El articulo 16 de la misma ley indica que tal integracién debe realizarse
a través de la implantacion y aplicacion de un plan de prevencién, en el que
deben incluirse la estructura organizativa, las responsabilidades, las funciones,
las practicas, los procedimientos, los procesos y los recursos necesarios para
realizar la accion preventiva.

- El articulo 33 dispone que el empresario deberd consultar y dar participaciéon
a los trabajadores en todo lo relacionado con la accién preventiva y, mas en
concreto, en su articulo 39.1.a) hace referencia a la participacion del Comité
de Seguridad y Salud (y en su defecto los delegados de prevenciéon) en la
elaboracién, puesta en practica y evaluacién de los planes y programas de
prevencion.

SOLICITAMOS (elegir la opcién mas apropiada):

- La celebracion de una reunién del Comité de Seguridad y Salud de los
delegados de prevencién con la direccion de la empresa para comenzar a
abordar la elaboracién de dicho plan de prevencion.

- Ser informados y consultados sobre el plan de prevencion al efecto de poder
debatir sobre él y hacer llegar nuestras propuestas a la direcciéon de la empresa.

Fechay firma de los delegados de prevencion:

Recibi del empresario:

Fecha, firmay sello:
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ANEXO III

Fecha:

Firmay sello:

DENUNCIA INSPECCION TRABAJO

A LA INSPECCION PROVINCIAL DE TRABAJO

D , mayor de edad, con DNL.................... y domicilio
112 T /e s ,antelalnspeccionProvincial
de Trabajo y Seguridad Social comparezco y EXPONGO:

Que en mi calidad de Delegado/a de Prevencion de la empresa...........ccoevvevieninnennnn..
condomicilioen ........cocvvvinenn... G dedicada a
.......................................... , mediante el presente escrito formulo contra la misma
denuncia por posible infraccion de la normativa de prevencién de riesgos
laborales. Se basa la presente denuncia en los siguientes.

MOTIVOS:

Por todo lo expuesto:

SOLICITO A LA INSPECCION DE TRABAJO que teniendo por presentada esta
denuncia contra la empresa...........oooviiiiiiiiiii , la admita a tramite y a la
vista de los hechos y razones expuestas, compruebe la veracidad de la misma
practicando la oportuna visita a la empresa a la mayor brevedad y actuando
como en justicia corresponda, levante las correspondientes Actas de Infraccion
si procediese, teniéndome por parte a todos los efectos en mi condicion de
interesado y notificdndome el resultado de las gestiones. Para facilitar con
mayor detalle a la Inspeccion de Trabajo los fundamentos de la presente
denuncia, interesa al firmante que se requiera su presencia al momento de
proceder a la inspeccién, todo ello de conformidad con lo previsto en el art. 40.2
de la LPRL.

Lugar, fechay firma
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ANEXO IV

EJEMPLO CIRCULAR INFORMATIVA 1:

Informacioén a todos los trabajadores y las trabajadoras de.................

Con motivo de las préximas acciones a realizar con respecto a la Prevencién de
Riesgos Laborales, los delegados y delegadas de prevenciéon y la direccion de la
empresa informan:

Tanto el Comité de Seguridad y Salud (CSS), compuesto por representantes de
los trabajadores y las trabajadoras y representantes de la empresa de forma
paritaria, como el Servicio de Prevencidon Ajeno (XXXX) tienen la funcién de
velar por la salud y seguridad de los trabajadores y trabajadoras de XXXX,
promoviendo cuantas iniciativas sean posibles para mejorar sus condiciones.
Entre estas iniciativas esta la Evaluacién de riesgos psicosociales.

El concepto de factores psicosociales hace referencia a aquellas condiciones
que se encuentran presentes en una situacién laboral y que estdn directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de
la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar como a la
salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo.
Las consecuencias perjudiciales sobre la salud o el bienestar del trabajador
y de la trabajadora, derivadas de una situacion con unas condiciones
psicosociales adversas o desfavorables son: la ansiedad, trastornos depresivos,
la insatisfaccion laboral, afectacion de las relaciones personales, trastornos
cardiovasculares, dolores musculares, etc.

Para la evaluacion de los riesgos psicosociales y consiguiente propuesta de
medidas preventivas se ha acordado la utilizacion del método CoPsoQ (istas21,
psqcat21) por varias razones:

* garantiza el anonimato y la confidencialidad de las personas que participan,

« es un método con validez cientifica contrastada y con experiencias reales muy positivas
en otros paises de Europa,

« la identificacidn de los riesgos se hace sdlo a partir de la participacion activa y directa
de los trabaja- dores y trabajadoras que son quienes mejor conocen su trabgjo y las
condiciones de éste,

+ es un método que mide condiciones de trabajo, es decir, cémo se trabaja y cdmo se
organiza la actividad en la empresa,

« es un método que facilita una informacion muy Util para poder intervenir mds adelante
con propuestas de mejora de las condiciones de trabajo del conjunto de la plantilla.

Nuestro compromiso y el propio método garantizan la participacién de todas
y todos con total confidencialidad y anonimato. Para ello, la recogida de los
cuestionarios y el andlisis de los datos se realizard por técnicos con garantias
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de rigor cientifico e independencia profesional. A partir de ese andlisis de los
resultados, el CSS y el Servicio de Prevencion soélo obtendran datos estadisticos
de la exposicién a los riesgos psicosociales, y discutiremos las posibles causas y
haremos propuestas de medidas correctoras para su efectiva solucién.

Durante las siguientes semanas se seguird informando de esta iniciativa que se
pondrd en marcha en este mes de (XXX). Para cualquier duda, los delegados y
las delegadas de prevencion estdn a tu disposicion.

Todos los/as trabajadores/as tienen la oportunidad de participar en un proyecto
de prevencion muy util para todos y todas. Es muy importante contestar con
toda sinceridad y naturalidad las preguntas del Cuestionario de evaluacién
psicosocial CoPsoQ (istas21, psqcat21).

TU PARTICIPACION ES IMPRESCINDIBLE. GRACIAS DE ANTEMANO.
Comité de Seguridad y Salud
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ANEXO V

EJEMPLO CIRCULAR INFORMATIVA 2:

ATODOS LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS DE............

Como bien sabes, desde la seccién sindical de CCOO. estamos trabajando
activamente en todo lo relacionado con la seguridad y la salud en el trabajo.

Y con relacion a este tema hemos recogido vuestras quejas. Algunos ejemplos:
+ La empresa nos cambia a un turno incompatible con nuestra vida familiar.
+ La empresa no nos deja claro nuestro margen de actuacion.
+ La empresa no nos apoya en caso de conflictos con los clientes.
» Nos tenemos que callar nuestra opinidn sobre cuestiones que no funcionan.
* No podemos escoger cudndo hacer el descanso.
* Nos obligan a hacer cosas que son aceptadas por unas personas y no por otras.

Estas situaciones no son fruto de nuestra percepcién individual, sino que son
problemas reales que llegan a traducirse en riesgos laborales de tipo psicosocial
que el empresario tiene la obligacién de prevenir.

Estos riesgos, si no son abordados desde la prevencién, pueden llegar a afectar a
nuestra salud. De hecho ya conoceréis algun caso. Pero, ;como empezar?, pues
primeramente conociéndolos, y para ello existen métodos que los clasifican en:

« Exigencias psicoldgicas del trabajo.

« Control sobre los contenidos y las condiciones de trabajo.

« Apoyo social.

« Compensaciones del trabajo.

En este momento, es posible identificar estos factores de riesgo en los puestos
de trabajo y controlarlos para evitar que nuestra salud se deteriore.

¢{QUE PODEMOS HACER?
El CoPsoQ (istas21, psqcat21) es un método de evaluacién de riesgos psicosociales
y consiguiente planificacion de la accion preventiva que identifica y mide
estas condiciones de trabajo que pueden representar un riesgo para nuestra
salud. Como primer paso nos proponemos dque utilicen este instrumento para
identificar y actuar ante los problemas derivados de la organizaciéon del trabajo
en nuestra empresa.
Asi, el plan de trabajo que te proponemos es:

1. Acude a la asamblea del dia 4 de mayo en CC.O0.

2. Rellena el cuestionario que te haremos llegar

3. Asiste a la presentacion de los resultados

4. Participa en la elaboracién de las propuestas de mejora de la organizacién del

trabajo en la empresa

EN CASO DE CUALQUIER DUDA, DIRIGETE A TU DELEGADO/A
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