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Evolucion de las condiciones de trabajo de los
asalariados en Espana durante la gestion inicial
de la crisis (2007-2011). La jornada laboral como
factor de influencia en la conciliacion de la vida

laboral y personal del trabajador

INTRODUCCION

Los cambios econdmicos y sociales que se han producido en las sociedades
industrializadas en los ultimos veinticinco afios, como el avance de las tecnologias
(sobre todo de las TIC'), la intensificacion de la globalizacién, con el creciente
protagonismo de las economias emergentesz, la incorporacion masiva de la mujer al
mercado laboral’, los nuevos modelos de familia*, y més recientemente, la gestion de la
crisis econdmica, han hecho que las empresas tengan que redisefiar sus estrategias para
hacer frente a los nuevos desafios a los que se enfrentan a fin de asegurar su
supervivencia e incrementar su competitividad. Este escenario de cambio y dificultades
puede suponer una amenaza, pero también una oportunidad de crecimiento para las

empresas que estén dispuestas a acometer cambios en su organizacion empresarial.

Estamos viendo que parte de las antiguas formulas de gestion empresarial se han
quedado obsoletas, por lo que urge un cambio ineludible en la administracion
corporativa que involucre a todos los aspectos de la empresa a fin de asegurar la

sostenibilidad futura de la empresa y del medio en el que se desarrolla.

! Tecnologias de la Informacion y Comunicacion.

% En 1980 el peso de los paises emergentes, en términos de PIB, era del 36% de la economia mundial. En
el afio 2000, apenas se habia modificado (37%). En cambio, en 2010 ya supuso un 47%, y en 2013, las
economias emergentes y en desarrollo superaron por primera vez a las economias desarrolladas, con un
50,4% y 49,6% respectivamente de peso en la economia mundial (Dominguez, 2014).

3 La tasa de empleo femenina en la Europa-18 pas6 de un 54,8% en el afio 2000, a un 61,8% en 2010 y un
64,3% en 2016. En Espaia, pasé de un 44,5% en el afio 2000, a un 56,3% en 2010, y un 58,1% en 2016
(Eurostat, 2000-2016). En este ultimo punto hay que tener en cuenta que la tasa cay6 al 53,8% en el afio
2013 como efecto de la crisis economica.

* Por ejemplo, en el afio 1991 habia en Espafia 814.867 hogares monoparentales, pasando a 1.401.867 en
2001 y 1.897.500 en 2015 (INE, 1991-2001-2015).



Alcanzar una ventaja competitiva sostenible en el tiempo para las empresas requiere
disponer de los recursos necesarios para cumplir sus objetivos, pero también de una
gestion flexible, capaz de manejar dichos recursos de la manera mas eficiente para

adecuarlos a las situaciones del entorno.

El andlisis de los factores que determinan el rendimiento de las empresas y su
gestion constituye el foco de los estudios empresariales desde hace décadas. La
Planificacion Empresarial surgié a mediados de los afios 50 del pasado siglo XX como
respuesta a la necesidad de organizar los factores productivos de la empresa ante una
situaciéon de mercado en expansion después de la II Guerra Mundial. Con la llegada de
la crisis de mediados de los afios 70, el entorno empresarial cambi6 a un escenario mas
competitivo, por lo que el interés de las organizaciones evoluciond hacia un enfoque

mas estratégico (Ibarra y Suérez, 2002).

A partir de los anos 90 del siglo XX, la Direccion Estratégica, como disciplina
empresarial, adquirié auge y se centr6 en el estudio de los factores internos de la
empresa mas que en los elementos del entorno. De este modo, el objetivo final de las
empresas seria obtener la maxima rentabilidad y la mayor ventaja competitiva sobre el
resto, a través del uso eficiente de los recursos y las capacidades propias que la
distingan de la competencia. Es en este punto en el que el campo de los Recursos
Humanos cobra importancia y juega un papel fundamental en la mejora de los

resultados empresariales.

En la actualidad, el avance de las tecnologias, y su aplicacion al trabajo y a la vida
en general, ha dado lugar a la nueva economia del conocimiento en la que las empresas
necesitan contar con unos trabajadores cada vez mas cualificados, con multiples
habilidades y capaces de ser flexibles para adaptarse a los cambios del mercado. Pero
para captar este capital humano y retenerlo en la empresa es necesario considerar al

trabajador de una manera integral.

La empresa debe de procurar las medidas necesarias para que el trabajador pueda
realizar de la manera mas eficiente su trabajo. El Consejo Europeo, en el marco de la
reunion informal de los ministros de Empleo, Asuntos Sociales y Sanidad celebrada en
Helsinki en el afio 2006, declar6 que los lugares de trabajo deben mejorar la
organizacion del trabajo a fin de aumentar la calidad del mismo, asi como la creatividad

e innovacion de los empleados que comporta una mejora de la productividad.



Tradicionalmente, estas medidas se han enfocado a los aspectos fisicos, como la
mejora de las condiciones ambientales en el puesto del trabajo, o la modernizacion de la
maquinaria y herramientas necesarias para el desempefio de la tarea, sin apenas tener en
cuenta otros aspectos que pueden afectar a la vida laboral y personal del trabajador de
manera mas o menos intensa, con repercusiones negativas en los resultados de la

empresa (Beauregard y Henry, 2009).

Las primeras politicas laborales llevadas a cabo por la Union Europea se centraron,
fundamentalmente, en fomentar la igualdad de oportunidades en el puesto de trabajo
para hombres y mujeres, mejorar las condiciones de seguridad laboral, y limitar las
horas de trabajo. A pesar de que se han realizado grandes avances en estas cuestiones,
se estima que alrededor de un 20% de trabajadores en Europa contintan con unos
trabajos de mala calidad y un 25% sufre estrés, lo cual afecta a la salud del trabajador

(Flintrop y Vargas, 2014).

La estrategia de crecimiento “Estrategia Europa 2020 pretende convertir a la Union
Europea, después de la crisis, en una economia sostenible, integradora e inteligente, con
altos niveles de empleo, productividad y cohesion social. Entre los objetivos de la
estrategia estan el incremento de las tasas de empleo y del bienestar de los trabajadores
a través de la mejora de las condiciones laborales de los europeos en los proximos afios,
haciendo un llamamiento a la colaboracion de todos los entes para la transformacion del

mercado de trabajo tanto en cantidad como en calidad.

Los trabajadores son, sin duda, los més afectados por unas condiciones de trabajo
inadecuadas, pero sus efectos traspasan a la empresa. La interrelacion existente entre la
“salud del trabajador” y la “salud de la empresa”, evidencia la importancia que tiene
para el empresario la creacion de un entorno laboral adecuado y saludable a través de la
mejora continua de las condiciones en el trabajo, como medio para obtener una ventaja

competitiva en la economia y sociedad futuras y no solo por imperativo legal.

La crisis economica de 2008 ha supuesto la pérdida del trabajo para muchas
personas y el empeoramiento de las condiciones laborales para gran parte de las que
continian ocupadas. La disminucion (involuntaria por parte del trabajador) de las
jornadas a tiempo completo a favor de las parciales o el incremento de los horarios de

trabajo mas flexibles e irregulares son algunos de los aspectos del trabajo que se han



visto afectados durante la crisis de manera negativa y de forma mas evidente, aunque no

son los unicos.

Las condiciones de trabajo engloban una serie de factores de diversa naturaleza. Los
factores fisicos, quimicos o biologicos a los que pueden estar expuestos los trabajadores
son los mas considerados cuando se trata el tema de la seguridad y bienestar en el
trabajo, pero hay otros aspectos del entorno laboral menos visibles que pueden tener
efectos en el trabajador. La empresa, como organizacion social que es, se caracteriza por
tener unas determinadas relaciones interpersonales de sus miembros, con diferentes
modos de administracion y organizacion del trabajo, dando lugar a una serie de factores

-de naturaleza psicosocial- con repercusiones en el bienestar de los trabajadores.

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA) estima
que entre los riesgos laborales més importantes en los proximos afios en Europa estan
los riesgos psicosociales (Gomez et al, 2014), que son aquellos factores del trabajo
directamente relacionados con la organizacion y gestion empresarial que pueden afectar

negativamente a la salud fisica y mental del trabajador.

En linea con varios de los objetivos de la Estrategia Europa 2020, como incrementar
las tasas de empleo y mejorar el bienestar de los trabajadores, el estudio de la evolucion
de las condiciones de trabajo en esta época de crisis nos puede ayudar a comprender los
cambios experimentados por el trabajador en su entorno laboral durante este periodo,
suministrando la informacion necesaria para la puesta en marcha, por parte de los

agentes sociales, de las medidas preventivas y correctoras en el entorno laboral.

La primera parte de esta investigacion tiene, como objetivo principal, el andlisis del
efecto de la crisis econdmica del afio 2008 en las condiciones de trabajo de corte
psicosocial de los asalariados en Espafia. Nos centraremos en los factores de riesgo
psicosocial por varios motivos: en primer lugar, las agencias internacionales dedicadas
al estudio de las condiciones laborales de los trabajadores otorgan cada vez mas
importancia a estos factores, debido a las consecuencias que tienen para el trabajador, la

empresa y la sociedad.

En segundo lugar, los trabajadores espafioles se encuentran mas expuestos a los
riesgos psicosociales en el trabajo a partir de la crisis del 2008, con un aumento del
nivel de estrés laboral debido al empeoramiento de las condiciones de trabajo, como el

aumento de la carga de trabajo, las flexibilidad laboral y la incertidumbre laboral (Sora,



Caballer y Peir6, 2014; Lopez, 2015). Por ultimo, y debido precisamente a esta crisis
econdmica, los factores psicosociales en el trabajo parecen haber pasado a un segundo
plano, concediendo mayor importancia a otros de naturaleza mas tangible, como son el
salario, el tipo de contrato o el tiempo de trabajo. Tal es asi, que el Real Decreto
1299/2006, de 10 de noviembre por el que se aprueba el cuadro de enfermedades
profesionales en el sistema de la seguridad social espafola (Gobierno de Espaiia, 2006),

el estrés no esta considerado todavia como enfermedad laboral’.

Los resultados para Espaa incluidos en la Segunda Encuesta Europea de Empresas®
sobre riesgos nuevos y emergentes ESENER-2, (Agencia Europea para la Seguridad y
Salud en el Trabajo, 2016), indicaron que los factores de riesgo psicosocial son los que
menos se incluyen en las evaluaciones de riesgos en las empresas. La tabla siguiente
muestra la respuesta de las empresas a la pregunta que se incluye en dicha encuesta:
“(Cudles de los siguientes aspectos se suelen incluir regularmente en las evaluaciones

de riesgos en el lugar de trabajo?

Tabla 1. Aspectos incluidos regularmente en las evaluaciones de riesgos en el lugar

de trabajo

Riesgos analizados Si (%) | Muestra (n)
Sustancias quimicas o bioldgicas peligrosas 92,3 956
Posturas de trabajo, exigencia fisica del trabajo y | 91,6 2.582
movimientos repetitivos
La seguridad de maquinas, equipos e instalaciones 87,1 2.455
Exposicion a ruido, vibraciones, calor o frio 70,9 2.818
Aspectos organizativos tales como horarios de trabajo, pausas | 59,9 1.687
o turnos de trabajo
Relaciones entre el trabajador y su supervisor 54,4 2.818

Fuente: Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (2016).

> No obstante, en los wltimos afios se ha producido una constante jurisprudencia que reconoce a las
secuelas provocadas por el estrés laboral (por ejemplo, infartos), como accidente laboral.

%La segunda Encuesta Europea de Empresas sobre Riesgos Nuevos y Emergentes (ESENER-2) es una
encuesta multinacional dirigida a empresas de 36 paises europeos y realizada por la Agencia Europea
para la Seguridad y Salud en el Trabajo. El objetivo de la encuesta es recoger informacion sobre como se
organizan la salud y la seguridad en los lugares de trabajo, y como las empresas perciben y abordan los
diferentes tipos de riesgos para la salud y la seguridad de sus trabajadores. Las entrevistas se llevaron a
cabo en centros de trabajo de cinco o mas trabajadores de todos los sectores de actividad (a excepcion de
la seccion Actividades de los hogares y organismos extraterritoriales). La encuesta abarco centros de
trabajo privados asi como instituciones publicas y organizaciones sin animo de lucro. Por lo que se refiere
a Espana, el trabajo de campo se realizd desde el 14 de julio hasta el 17 de octubre de 2014 y la muestra
fue de 3.162 centros de trabajo.




Se observa que los factores de riesgo psicosocial, como son los aspectos
organizativos o las relaciones entre trabajador y supervisor, son los que alcanzan los
porcentajes mas bajos a la hora de ser considerados por las empresas en la evaluacion de
riesgos laborales en los centros de trabajo. Ademas, seglin indica la encuesta, un 65,5%
de las empresas no dispone de un plan de accidon para prevenir el estrés laboral, y solo
un 18% ha realizado acciones de intervencion en el caso de demasiadas horas de trabajo
o de horarios irregulares. Por todo lo expuesto, la aportacion del presente trabajo es dar
visibilidad a unos riesgos a los que los trabajadores se enfrentan cada vez mas en el

mercado laboral actual, y que menoscaban su salud y la productividad empresarial.

Esta primera parte del trabajo consta de cuatro capitulos. En el primer capitulo se
aborda el debate de las estrategias empresariales ante los retos de la globalizacion. Se
plantean cuestiones acerca de las actuaciones de la empresa para incrementar su
competitividad, a fin de afrontar un entorno cada vez mads internacional y cambiante,
pero atendiendo, a la vez, a la responsabilidad social con los trabajadores y la sociedad
en conjunto. Se pretende, de este modo, alcanzar los objetivos sefialados en la Estrategia
Europa 2020 en una economia europea social de mercado para el siglo XXI,
considerando la importancia que tiene la inversion de las empresas en el capital

humano, como ventaja competitiva.

El segundo capitulo trata de como los procesos de transformacion ocurridos en las
sociedades industrializadas en los Ultimos afios han traido cambios en las condiciones
de trabajo, con la aparicion de nuevos riesgos para los trabajadores, como son los
riesgos psicosociales. Se expone el significado de factor y riesgo psicosocial, asi como
la importancia de su estudio por las consecuencias y efectos que tienen en el trabajador,
en la empresa y en la sociedad en general, por lo que una mayor conciencia de
prevencion resulta siempre rentable como ventaja competitiva en un contexto mundial
cada vez mas globalizado a fin de incrementar la productividad, atraer el talento y

asegurar el compromiso de los trabajadores con la empresa.

En el tercer capitulo se realiza un analisis empirico de la evolucion de las
condiciones laborales de riesgo psicosocial de los trabajadores en Espafia. En primer
lugar, se expone la fuente de informacion seleccionada para realizar el estudio analitico
(Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo), para continuar con un analisis
descriptivo de la muestra, a fin de conocer las caracteristicas socio-laborales mas

destacadas de los encuestados.



Seguimos con una comparativa de la evolucion que han tenido las condiciones
psicosociales de trabajo en dos momentos: antes y durante la gestion de la crisis

(ediciones de la encuesta para los afios 2007 y 2011)’.

Continuamos realizando un estudio de los temas que mas preocupan a los
encuestados sobre su trabajo, a través de un analisis de causalidad entre los principales
factores socio-laborales que pueden tener influencia en la preocupaciéon que los

trabajadores encuestados han indicado por determinados asuntos laborales.

Para finalizar, en el cuarto capitulo, se construye un indicador sintético de los
riesgos psicosociales en el trabajo seglin el sector econdmico. El objetivo es establecer
un ranking de los sectores productivos segin la posibilidad de que sus trabajadores
estén sometidos a mayores riesgos psicosociales. La finalidad es tener una base de
partida para la realizacion de futuras investigaciones mas exhaustivas de aquellos
sectores, cuyos trabajadores hayan resultado estar mas expuestos a los riesgos

psicosociales en su puesto de trabajo.

Al hilo del discurso de la primera parte, en la que se investiga acerca de los riesgos
psicosociales como los nuevos riesgos a los que estan sometidos los trabajadores por el
cambio en las estructuras organizacionales, sociales y familiares que se han producido
en las Ultimas décadas, exponemos la segunda parte del trabajo. Partimos de la base de
que, entre los riesgos psicosociales, destaca el conflicto que se produce entre la vida
laboral y personal de los trabajadores (sobre todo en lo referente al &mbito familiar), con
una atencion creciente en la sociedad por la importancia de sus multiples consecuencias

(Moreno y Béez, 2010).

Esta segunda parte del trabajo tiene como objetivo indagar, de manera mas
profunda, en la influencia que la jornada laboral tiene en la conciliacién de la vida
laboral y personal del trabajador, como factor psicosocial que acarrea importantes

consecuencias para el trabajador y su entorno.

7 Hubiera resultado de interés incluir los datos de la edicion correspondiente a los wltimos afios de la
crisis, pero hasta la fecha, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo no ha publicado una
nueva Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (ENCT). Recientemente se han publicado los datos
correspondientes a la parte de Espafia de la Sexta Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo 2015
(EWCS). Observamos que, aun siendo una encuesta que proporciona datos de gran interés para futuras
investigaciones, no cuenta con la informacién necesaria para dar continuidad a la investigacion
desarrollada en el presente trabajo.



El marco de la Estrategia Europa 2020 persigue, entre sus objetivos principales, el
crecimiento econémico, asi como lograr una tasa minima de empleo del 75% entre los
trabajadores de 20 a 64 afos, especialmente entre la poblacién femenina. Para alcanzar
estos objetivos es necesario el desarrollo de una estrategia coordinada en diversos
campos, entre los que destaca el mejoramiento de las condiciones laborales de los
trabajadores, a fin de mejorar la calidad de vida laboral que permita incrementar las
competencias de los trabajadores para una mayor eficiencia y productividad en el

trabajo.

Por este motivo, la conciliacion del trabajo remunerado y el ambito personal de los
trabajadores es un asunto prioritario en Europa desde hace décadas. Los estudios
realizados por la Fundaciéon Europea para la mejora de las Condiciones de Vida y
Trabajo (Eurofound) indican que, todavia, una parte de los ciudadanos de la Union
Europea encuentra dificultades para conciliar las demandas que impone la vida laboral
con las de la vida personal debido, sobre todo, a la falta de tiempo (Eurofound, 2012).
Por eso, se fomentan las medidas laborales que permitan la igualdad entre hombres y
mujeres en el acceso al trabajo, su permanencia y promocion, con especial atencion a las
personas con responsabilidades familiares, impulsando las politicas sociales y

organizacionales que favorezcan la conciliacion de ambos mundos.

Desde el punto de vista empresarial, en la nueva sociedad del conocimiento en la que
llevamos inmersos en los ultimos afios, atraer y retener el talento en la empresa se ha
convertido en un objetivo estratégico de las organizaciones para enfrentarse a los retos
de la globalizacion. En el siglo XXI, las empresas no pueden seguir ofreciendo a los
trabajadores los mismos elementos para incrementar el compromiso, la satisfaccion y la

motivacion en su trabajo.

El factor humano, como elemento clave de la competitividad empresarial, debe tener
un mayor protagonismo en la empresa, considerando con especial atencion los factores
que generan conflicto entre el trabajo remunerado y la vida personal, fomentando las
medidas que faciliten la conciliacién entre ambos mundos. Por esto, en los paises mas
desarrollados, el estudio de la conciliacion de la vida laboral y personal del trabajador
empieza a tener una mayor orientacion empresarial, al ser considerada como un
instrumento de recursos humanos para motivar a los trabajadores y obtener mejores

resultados empresariales (Adame, Gonzalez y Martinez, 2016).



Sin embargo, en los ultimos afios, la sombra de la crisis econdmica parece haber
ocultado el problema de la conciliacion, relegandola a un estado de stand-by a la espera
de tiempos mejores. Es importante que las empresas consideren las politicas
empresariales que facilitan el equilibrio de la vida laboral con la personal, no s6élo como
beneficios que la empresa concede a favor del trabajador, sino como elementos de

mejora de la competitividad empresarial y del bienestar social.

En Espafia estamos asistiendo desde hace afios a un debate constante, en el ambito
politico y social, acerca de los problemas que causan en la conciliacion de la vida
laboral y familiar y en la productividad empresarial, las jornadas laborales extensas
(como la singular jornada partida) que todavia predominan en la empresa espafiola.
Dicha jornada, que permite una larga pausa para comer, unido a la cultura de considerar
mejor trabajador al que mas tiempo permanece en la empresa (presentismo), hace que,
en Espana, la jornada laboral se alargue hasta altas horas de la tarde. A pesar de este
debate sobre el cambio hacia unas jornadas mas comprimidas para mejorar la
conciliacion de los trabajadores y la productividad en las empresas, podemos ver que no
se materializa en medidas eficaces al respecto®. La razon puede ser que, desde el punto
de vista empresarial, la conciliacion de la vida laboral y personal se sigue enfocando
como un problema particular de cada trabajador, o como un asunto de igualdad de
género, asociado principalmente a la mujer trabajadora, pero no se termina de ver la
importancia que tiene en la empresa, en cuanto a su influencia en la productividad y en

la competitividad.

Entender las implicaciones que se derivan de la interaccion entre la jornada laboral y
los tiempos de vida al margen del trabajo remunerado es fundamental para encontrar los
mecanismos sociales y empresariales que faciliten el equilibrio entre el ambito laboral y
el personal. Son diversas las medidas que se pueden acometer para facilitar la
conciliacion, como los permisos parentales, las reducciones de jornada, fomentar el

. 9 .. L1 . L.
teletrabajo en las empresas’, o aumentar los servicios publicos y las ayudas economicas

para los servicios de atencion diaria de las personas dependientes. No obstante, las

¥ Con fecha 12/12/2016, el Ministerio de Empleo y Seguridad Social anunci6 la intencion de impulsar
“una agenda integral por la calidad del empleo en la nueva legislatura”, destacando la creacion de un
pacto nacional para que las jornadas laborales terminen a las 18 p.m. Consultado 13/12/2016. Disponible
en http://prensa.empleo.gob.es/WebPrensa/noticias/ministro/detalle/2939.

? Segun la Encuesta Europea de Poblacion Activa (Eurostat, 2016), un 3,5% de los empleados en Espafia
teletrabaja de manera habitual desde casa, frente a un 14,2 % de los holandeses, un 7% de franceses y un
8,8% de los daneses. Los datos sobre teletrabajo suelen variar segiin qué se considera teletrabajar.
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actuaciones sobre el tiempo de trabajo, tanto en cantidad como en su distribucién a lo

largo del dia, cobran cada vez mas importancia.

El tiempo de trabajo, como elemento clave en la calidad de vida laboral, ha sido el
centro de debate a nivel econdmico, politico y social en la Unién Europea desde hace
décadas. Comprender las implicaciones que se derivan de la interaccion entre la jornada
laboral y los tiempos de vida al margen del trabajo remunerado es fundamental para
encontrar los mecanismos sociales y empresariales que facilitan el equilibrio entre el

ambito laboral y el personal (Eurofound, 2016-c).

Por eso, cada vez cobra mayor atencion en la sociedad espafiola la necesidad de un
cambio hacia unas jornadas mas comprimidas y mas acordes a las existentes en los
paises de nuestro entorno, como medida para mejorar la relacion del trabajo remunerado
y la vida personal de los trabajadores, y para aumentar la satisfaccion laboral, la

productividad y competitividad empresarial.

En esta parte del trabajo consideramos a la jornada laboral como un elemento clave
en la conciliacidon de la vida laboral y personal de los trabajadores. El analisis del uso
del tiempo que los trabajadores hacen fuera de su horario laboral, segun el tipo de
jornada laboral en la que se emplean, nos puede dar una idea de las diferencias
existentes entre la poblacion trabajadora en cuanto a la conciliacién de las demandas

laborales con las personales.

Esta segunda parte del trabajo comprende los siguientes capitulos: el capitulo quinto
indaga en la conciliacion de la vida laboral y personal de los trabajadores desde el punto
de vista tedrico, su evolucion en las ultimas décadas y la importancia de su estudio, con

especial interés desde el punto de vista empresarial.

El capitulo sexto describe el objetivo de esta parte, las preguntas fundamentales de
investigacion que dan lugar a los diversos analisis empiricos realizados en esta parte del

trabajo, la fuente de informacion estadistica empleada y las variables introducidas.

En el capitulo séptimo, previo al estudio del objetivo de esta parte del trabajo,
analizamos la jornada laboral como variable relevante, a fin de conocer como los
diferentes tipos de jornada laboral se muestran comunes a determinados trabajadores, a
través de la asociacion de las jornadas laborales a determinadas caracteristicas socio-

laborales de los trabajadores.
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El capitulo octavo se centra en realizar un estudio en profundidad sobre la influencia
de la jornada laboral en la realizacion de las actividades de la vida personal al margen
del trabajo remunerado por parte de los trabajadores en Espafa en su dia de trabajo. A
través de los diferentes analisis estadisticos que desarrollamos en este capitulo,
realizamos una aproximacion a la conciliaciéon de la vida laboral y personal de los
trabajadores en Espafia, observando como el tiempo de trabajo, ademés de diversos
factores socio-demograficos, influye en la realizacion y en el tiempo invertido en las
actividades que se llevan a cabo al margen del horario laboral en un dia de trabajo.
Observaremos las diferencias de usos del tiempo entre los trabajadores del mismo sexo,

y entre hombres y mujeres.

Finalmente, el capitulo de conclusiones sintetiza los principales resultados que se
han obtenido en este trabajo, se exponen las dificultades y las limitaciones encontradas a
la hora de realizar el analisis empirico, y se proponen recomendaciones con vistas a

futuras lineas de investigacion.
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PARTE I

Evolucion de las condiciones psicosociales de
trabajo de los asalariados en Espana durante la

gestion de la crisis (2007-2011)
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Capitulo 1

Estrategias empresariales ante los retos de la

globalizacion

Introduccion

El entorno econdémico y social ampliado, en el que se mueven las empresas en la
actualidad, esta exigiendo cambios a las organizaciones en la manera de operar y de
afrontar esta nueva situacion - que no es coyuntural - sino que es el resultado de un
proceso que se viene dando desde hace varias décadas a nivel mundial. La globalizacion
tiene como resultado un incremento en el grado de exposicion a la competencia de las
empresas (Bilbao, 2008), pero también supone un reto positivo para las mismas, ya que
puede ser una via de captaciéon de nuevas oportunidades, a través de una gestion
empresarial renovada y distanciada, en algunos aspectos, de los sistemas tradicionales

de gestion.

La empresa, como ente social que es, estd compuesta por personas y se dirige a las
personas, por lo que necesita, para un correcto funcionamiento, alcanzar una vision mas
integral de sus objetivos y de la manera de operar. La finalidad de la organizaciéon no
debe ser solo la consecucion del mayor beneficio posible para satisfacer a los
accionistas, sino también la de atender las demandas de otros grupos de interés, como
los trabajadores y la sociedad en la que se desarrolla, a fin de obtener una mayor ventaja

competitiva.

El presente capitulo plantea algunas cuestiones en torno al debate de las actuaciones
de la empresa para aumentar su competitividad en un mercado cada vez mas
globalizado, atendiendo a la responsabilidad que tiene con sus trabajadores y con la
sociedad en conjunto. La adopcion y el desarrollo de las estrategias eficaces para la
consecucion de este fin dependen de manera directa de la direccion de la empresa y de

su capacidad para movilizar de la manera mas eficaz al capital humano.

En la actualidad, captar al trabajador que se adectie a las necesidades de la empresa

y crear el ambiente laboral idoneo que motive al personal para que se vincule al
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proyecto empresarial, son ingredientes esenciales para la supervivencia de la empresa en

un mercado globalizado y cada vez mas competitivo (Slocum, Lei y Buller, 2014).

1.1 La productividad y la competitividad: importancia para la

sostenibilidad empresarial

Desde hace anos, el efecto de la globalizacion y el empuje competitivo de las
economias basadas en los bajos costes, como la economia china, y las basadas en la
innovacion y en la alta tecnologia, como la de Estados Unidos, estan forzando a las
economias europeas, con especial intensidad a las del sur de Europa (como la espafiola),
a realizar un cambio hacia un modelo productivo mas eficiente y competitivo, a fin de
no quedarse en la cola de los paises desarrollados y “perder el tren” de la

competitividad.

En este escenario, la Estrategia de Lisboa propuso hacer de la economia europea
para el afio 2010 la economia mas dindmica y competitiva del mundo, favoreciendo las
politicas de creacion de empleo y las reformas necesarias para alcanzar un crecimiento
duradero en el tiempo y sostenible, con unas economias basadas en el conocimiento, la

innovacion y la competitividad.

Con el paso de los afios, se ha podido ver que no se ha alcanzado el objetivo
propuesto en la mayoria de los paises de la Union Europea, debido, en parte, a los
efectos de la crisis econdmica que han acabado con muchos de los avances econdomicos
y sociales conseguidos en las tltimas décadas. En este escenario internacional convulso,
las empresas deben acometer cambios no solo en los factores de produccion, sino
también en la manera de gestionarlos, desarrollando estrategias innovadoras mas

productivas y competitivas.

La productividad se define, en términos cuantitativos, como el valor de todos los
bienes y servicios producidos por un pais (o una empresa, en su caso), por unidad de
recursos empleados, bien sean humanos, econémicos o naturales (Porter, 2005). El
incremento de la productividad de un pais hace aumentar la riqueza y el bienestar de sus
ciudadanos, al impulsar la actividad econdmica y ser el motor financiero de las politicas
sociales, las cuales recaen sobre todos los ciudadanos. Es un concepto econdémico
complejo, por lo que su medida puede realizarse desde diferentes enfoques segin el

objeto de estudio. Habitualmente, la productividad se mide en relacion al trabajo,
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entendiendo como tal, las unidades producidas (aproximandolo por el VAB o el PIB en
el caso de los paises) por unidad de empleo, bien a través de la poblacion ocupada, o por

el nimero de horas trabajadas (Estrada, Pons y Vallés, 2006).

El siguiente grafico muestra la evolucion en los ultimos afios, de la productividad
laboral por horas trabajadas'® en algunos de los paises europeos, segin datos

proporcionados por Eurostat.

Grifico 1. Productividad laboral por hora trabajada
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Productividad por horas trabajadas (EU28=100).
Fuente: Eurostat (2017).

El grafico muestra que la productividad en Espafia se encuentra entre las mas bajas
de los paises seleccionados de la Union Europea. La especializacion durante afios en los
sectores de baja productividad, y la falta de un mayor aprovechamiento de las ventajas
de las TICs y del capital humano en la empresa, a través de una mayor inversion en las
condiciones de trabajo (Fernandez de Guevara, 2011), son algunas de las causas que

explicarian la baja productividad espafiola.

En este punto, y como indica Bestratén: “el/ término de productividad queda

empobrecido cuando se aisla de factores cualitativos que la determinan y de la propia

' La productividad por hora trabajada ofrece una mejor vision de la evolucién de la productividad en la
economia que la productividad medida segin el nimero de trabajadores, al eliminar las diferencias en la
fuerza de trabajo entre trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial o la diversidad de jornada
laboral, por afios y por paises (Eurostat, 2017).
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eficiencia en el trabajo que deberia estar implicita® (Bestratén, 2011:1). La
productividad no se debe entender s6lo como el cociente entre el volumen de la
produccion y los factores utilizados, sino como la eficiencia con que se desarrolla este
proceso de transformacion de los factores productivos en el producto final (Syverson,
2011). Esta eficiencia se traduce en una utilizacion optima de todos los recursos que se

emplean para producir, entre los que destacan los recursos humanos.

Competitividad y productividad no son sindnimos, aunque si son dos conceptos que
estan fuertemente relacionados. La competitividad permite comparar productividades,
por lo que se convierte en un elemento esencial de la economia ya que informa de la
eficiencia en el uso de los recursos invertidos en la produccion de bienes y servicios por

las empresas, en relacion a las empresas con las que se compara (Murua, 2012).

Porter (2005) define la competitividad como la productividad con la que una
empresa (0 economia), utiliza sus recursos naturales, econémicos y humanos. Para
Schwab y Sala-i-Martin (2013), la competitividad es el conjunto de instituciones,
politicas y factores que determinan el nivel de productividad de un pais, siendo

determinante para el crecimiento y prosperidad de una economia.

Resumiendo, la competitividad se puede definir como la capacidad de una empresa,
0 una economia, en obtener una mayor ventaja con respecto a sus competidores a través
de diversas habilidades organizacionales que crean un valor afiadido para el cliente,

pero también para el trabajador de la propia organizacion (Bestratén, 2011).

El Informe Global sobre Competitividad 2013-2014 del Foro Econémico Mundial
identifica los pilares fundamentales impulsores del crecimiento de la competitividad
para las empresas, entre los que destaca la captacion de trabajadores cualificados y la
retencion del talento en la empresa como herramientas de competitividad y de

diferenciacion entre las organizaciones.

Dicho informe concede especial importancia a la educaciéon y a la salud del
trabajador. Por una parte, la mejora de la educacién va a proporcionar trabajadores mas
preparados y competitivos en el mercado laboral. Es necesario el refuerzo de una
formacion continua del factor humano, a fin de tener una adaptacion Optima a las

nuevas técnicas y a los nuevos procesos de produccion de las empresas.

Por otra parte, se considera que la salud de la poblacién en general es fundamental

para el crecimiento de un pais. En la empresa, los trabajadores expuestos a malas
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condiciones (tanto fisicas como psicologicas) van a causar un mayor numero de bajas
laborales, ademas de resultar menos productivos y eficientes, incurriendo en costos para

la empresa y para la sociedad.

En el contexto de la crisis econdmica actual, la flexibilidad laboral es vista por las
empresas como una estrategia de competitividad. Desde la Optica empresarial, la
flexibilidad laboral consiste en tomar medidas de ajuste en el personal que implican
cambios en el tamafo de la plantilla, en las horas de trabajo, en la politica de salarios, en
la flexibilidad de los trabajadores para adecuarse a las exigencias de la produccion, y en
la disminucion de los gastos en formacion y de politicas sociales a favor del trabajador
(Rubio y Sénchez, 2009). Sin desdefiar un control eficiente sobre estas partidas, estas
actuaciones de reduccion de ventajas lo unico que consiguen a futuro es una fuerza
laboral empobrecida, menos preparada y desmotivada. En definitiva, menos
competitiva. Generalmente, en las épocas de crisis y de incertidumbre econdmica, las
partidas de recursos humanos son las primeras que se recortan (Gémez-Mejia, Balkin, y
Cardy, 2008), provocando, la mayoria de las veces, el efecto contrario al objetivo que se

pretende.

Por este motivo, el estudio de la productividad y la competitividad en la actualidad
comienza a observarse con un espectro mas amplio. No debe limitarse exclusivamente
al mero analisis de la relacion entre el capital y el trabajo, sino considerar el cambio de
la estrategia empresarial hacia unas practicas de trabajo mas sofisticadas (Porter, 2005),
concediendo mayor importancia a la calidad del capital humano empleado en la
produccion (Estrada, Pons y Vallés, 2006). Por eso, conceptos como [+D+i, la calidad
del capital humano, las nuevas maneras de gestion empresarial, y la mejora de las
condiciones en el trabajo, cobran cada vez maés importancia como herramientas de

excelencia empresarial.

El camino que debe seguir una empresa para obtener ventajas competitivas que
perduren en el tiempo es de largo recorrido, pues implica tener capacidad de adaptacion
al cambio, a través de la adopcidon de un conjunto de medidas de las cuales no siempre
se obtienen resultados positivos a corto plazo. Asi, la implantacion en la empresa de
nuevas formas de trabajo que conducen a una mayor integracion y participacion del
trabajador en el proyecto empresarial es una apuesta segura que garantiza el
compromiso y la motivacion de los empleados como via para mejorar la competitividad

en la empresa (Hague et al., 2009; Rubio y Sanchez, 2009), aunque los resultados de
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estos activos intangibles no siempre son facilmente cuantificables economicamente de

manera directa.

Debido a esta dificultad de medicién, la mayoria de los estudios que pretenden
demostrar la relacion positiva que hay entre unas buenas condiciones laborales y el
aumento de la competitividad empresarial basan sus estudios, mas en la percepcion de
los empresarios y los trabajadores al respecto, que en datos cuantitativos que puedan

verificar los resultados de dichas politicas (Bestratén, 2011).

1.2 La Estrategia Europa 2020: crecimiento e innovacion

Ante los resultados poco satisfactorios de la Estrategia de Lisboa 2010, la Comision
Europea lanzo6 la Estrategia Europa 2020, que constituye una vision de la economia
social de mercado de Europa para el siglo XXI (Comision Europea, 2010:5). La
Estrategia Europa 2020 persigue alcanzar unos objetivos que, sin ser exhaustivos dada

la diversidad de estados miembros, sean pertinentes para todos ellos.

Se pretende alcanzar hasta el afio 2020 un crecimiento sostenible, que implique un
uso eficaz y competitivo de los recursos (con la esperanza de reducir un 30% las
emisiones contaminantes); integrador, que fomente un aumento del nivel de empleo
para que alcance al 75% de la poblacion entre 20 y 64 afos, a fin de conseguir una
mayor cohesion social y territorial; y por ultimo, un crecimiento inteligente, basado en
la innovacidon y el conocimiento, dado que el desarrollo de los sectores de alta
tecnologia tiene un efecto positivo en el crecimiento de la productividad, ademas de

generar empleos de mayor calidad y riqueza para la poblacion (Estrada et al., 2006).

Esta innovacion no sélo incluye a la innovacidon técnica, sino también a la
innovacién de las organizaciones y de la gestion de los trabajadores, que conducen a
unos empleos de mayor calidad. La innovacion, como se considera tradicionalmente, se
ha asociado al desarrollo y a la inversion en capital tecnoldgico con vistas a una mejora
de los bienes o servicios producidos por la empresa o a la reduccion de sus costes, pero
en los ultimos afos se ha producido una evolucion del término innovacion hacia un

concepto mas amplio.
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Asi, la primera edicion del Manual de Oslo'! en 1992, se centrd en la innovacion
tecnologica de los productos y procesos en la industria manufacturera. Con el tiempo, el
concepto se fue ampliando, reconociendo otros tipos de innovacidon igualmente
importantes para la competitividad de las empresas, especialmente en las pequeias y en
las poco intensivas en I+D como son las del sector servicios'*. En la tltima edicion del
Manual del afio 2005 se definen cuatro tipos de innovacion que cubren un espectro mas
amplio de los cambios que se pueden realizar en la empresa a fin de incrementar la
competitividad, como son las innovaciones de producto, de proceso, comerciales y las

innovaciones organizativas.

De igual manera, la Red Europea para la Innovacion en el Puesto de Trabajo
(EUWIN), instaurada en 2013 por la Comision Europea, fomenta la investigacion sobre
la productividad, la calidad del empleo y la innovacion laboral, entendiendo ésta como
la innovacidn organizativa en las empresas que genera calidad en el empleo a través de

la mejora de las condiciones de trabajo.

Las innovaciones organizativas se refieren a la aplicacion de nuevos métodos de
organizacion, como los cambios en las practicas empresariales, en las relaciones
externas de la empresa o en la organizacion del trabajo. Es un tipo de innovacion, en
ocasiones de caracter intangible, que resulta crucial para mejorar la competitividad y la
sostenibilidad empresarial, ademas de contribuir a facilitar la adaptacion a un mercado
cada vez mas globalizado y en continuo cambio (Hage, 1999; Kaplinsky y Santos, 2005;
Hamel, 2006).

Como se indica en el Manual de Oslo, las innovaciones organizativas tienen la
finalidad de mejorar los resultados de la empresa y la competitividad a través de la
reduccién de costes administrativos y de “mejorar la satisfaccion en el trabajo y por lo
tanto la productividad laboral...asi como (fomentar) las practicas para el desarrollo y

la retencion de los empleados” (OCDE-Eurostat, 2005:51).

' El Manual de Oslo es una guia de la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmicos
(OCDE) sobre innovacion, que aclara y define conceptos sobre las actividades que se consideran
innovacion y sus efectos en la empresa.

12 Algunos paises ya habian introducido antes que la OCDE un concepto mas amplio de innovacion. Asi,
la Comunidad de Investigadores y Académicos de la Innovacion del Departamento de Industria del
Gobierno de Australia, considera que la innovacién puede ser de procesos, organizacional y de los
modelos de negocio.
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Eurofound define la innovacion en el lugar de trabajo como el desarrollo y la
implementacion de practicas en la estructura o cultura de la empresa, que faciliten a los
trabajadores la participacion en los cambios organizacionales, a fin de fomentar la

calidad del trabajo y el desempefio organizacional (Eurofound, 2016-a).

Como indican Hage et al. (2009), la convergencia entre competitividad y calidad de
vida laboral de los empleados es la base para incrementar el compromiso de los
trabajadores con la organizacion y para mejorar su desarrollo personal y laboral. Un
modelo innovador de la gestion de los recursos humanos implica planteamientos
diferentes a los que se vienen haciendo tradicionalmente en aspectos tan diversos como
la politica de salarios, la participacion de los trabajadores en el desempeio laboral, asi
como cambios en la manera de trabajar, a través de una mayor flexibilidad y autonomia,
la introduccion de nuevas formas de trabajo (con mayor protagonismo de las TIC), y

mayor relevancia de la prevencion de los riesgos laborales en todos los aspectos.

Las organizaciones que institucionalizan innovaciones de tipo organizativo que
benefician a los trabajadores y mejoran las condiciones de su trabajo superan en
resultados a aquéllas que no lo hacen, porque se genera un mayor grado de compromiso
y de colaboracion de los empleados (Déniz y De Saa, 2003). Ademads, estas
innovaciones organizacionales se consideran objetivos de la empresa en términos de
Responsabilidad Social Empresarial (Guadamillas y Donate, 2008), cada vez mas
demandada por la sociedad y que se configura como un factor de ventaja competitiva

para la empresa.

El gréfico siguiente muestra los resultados de una encuesta realizada por Eurofound
a trabajadores, empresarios y representantes de los trabajadores, sobre las razones por

las que la empresa debe introducir innovaciones organizacionales.
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Grafico 2. Razones para la innovacion organizacional en el trabajo
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Fuente: Eurofound, 2016-a.

Se aprecia que el primer motivo para introducir la innovacidén organizacional en la
empresa es mejorar la eficiencia, con amplio consenso entre los tres grupos
entrevistados, empresarios, trabajadores y representantes de los trabajadores. Los dos
motivos siguientes, obtener ventajas competitivas, y mejorar la capacidad innovadora,
son especialmente relevantes para los empresarios, aunque también para los

trabajadores y sus representantes.

1.3 Iniciativas emblematicas de la Estrategia Europa 2020

Para la consecucion de sus objetivos, la Estrategia Europa 2020 plantea una serie de
iniciativas a fin de que los paises de la Union Europea puedan aprovechar este momento
de transformacion tras la crisis y afrontar una nueva época de crecimiento econoémico y

social, aprovechando la riqueza y diversidad de los recursos europeos.

Entre las iniciativas que guardan relacion con la competitividad y el empleo, destaca
la iniciativa “una politica industrial para la era de la mundializacion”. La Comision
colaborara con los diferentes agentes implicados en la adaptacion de las empresas a los
nuevos retos de la globalizacion, creando el marco adecuado que fomente una politica
industrial en una Europa moderna y diversificada, que promueva la competitividad de

las empresas y la superacion de los retos en esta época tras la crisis.
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La anterior propuesta enlaza con la siguiente iniciativa: “una agenda para nuevas
cualificaciones y empleos”. Se trata de crear las condiciones necesarias para modernizar
los mercados laborales con la finalidad de incrementar las tasas de actividad laboral, la
adaptacion del marco legislativo a las nuevas modalidades de trabajo y a los nuevos

riesgos para la higiene y la seguridad laboral.

Esta nueva politica industrial impulsada por la Union Europea pretende alcanzar un
crecimiento integrador, con un capital humano que adquiere mayor protagonismo en la
empresa a través de politicas win-win. Se persigue crear empleos de calidad, para
aprovechar el potencial laboral de los trabajadores a partir de una mejora de las
condiciones de trabajo a todo nivel, fomentando la participacion y el compromiso de los
mismos en la empresa, asi como la igualdad entre sexos, y la lucha contra la pobreza y
la desigualdad en la que se encuentran muchas personas debido a los bajos salarios y a

unas condiciones laborales no deseables.

Para conseguir estos objetivos en el nuevo marco de internacionalizacion, es
fundamental renovar y promover las politicas de Responsabilidad Social Empresarial
como elemento esencial para obtener la confianza de los empleados y consumidores a
largo plazo, asi como la modernizacion y consolidacion de las politicas de empleo que
garanticen una mayor participacion de la poblacion en el trabajo remunerado,
especialmente entre las mujeres, con la mejora de las condiciones laborales, fomentando

las politicas de apoyo a la conciliacion de la vida laboral y personal de los trabajadores.

1.4 La inversion en Responsabilidad Social Empresarial como ventaja

competitiva para las empresas

El origen del concepto de la Responsabilidad Social Empresarial® (RSE) es
reciente. Si bien en la segunda mitad del siglo XIX podemos encontrar los primeros
indicios de un cambio del pensamiento tradicional del papel que juegan las empresas en
la sociedad (con la aparicion de los primeros sindicatos y las cooperativas inglesas), no
es hasta los anos 50 del pasado siglo veinte, cuando comienza la concepciéon moderna

de la RSE tal y como la entendemos hoy en dia.

En los afios posteriores a la Segunda Guerra Mundial, el nimero de empresas crecid

de manera vertiginosa en el mundo desarrollado, especialmente las empresas de gran

" Se denomina de manera indistinta como Responsabilidad Social Corporativa.
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tamafio y las multinacionales. Los excesos cometidos por algunas firmas, sobre todo en
el plano ecolédgico y de los derechos humanos, plantearon el estudio del poder y la

influencia de las empresas en las sociedades.

La economia clasica desarrollaba la idea de que, dentro de un marco legal, la inica
funcion de las empresas es la obtencion de beneficios, pero sin ninguna responsabilidad
social. Un clésico en el estudio de la RSE es el articulo del premio Nobel Milton
Friedman, publicado en 197014, en el que indicaba que el gobierno es el unico
responsable en resolver los aspectos sociales, y cualquier gasto que realicen las
empresas en esta cuestion supone un despilfarro y un perjuicio para los inversores. Por
lo tanto, la inica responsabilidad social de las empresas seria la obtencion de beneficio,

aunque siempre cumpliendo la normativa y la ética vigente.

Freeman, en cambio, ofrece una vision mas integradora. Argumenta que las
empresas, al estar formadas por personas y operar inmersas en la sociedad, adquieren
una serie de responsabilidades y deberes hacia diversos grupos de interés o stakeholders
(Freeman, 1984) y no s6lo hacia sus accionistas. De este modo, la empresa debe tener
en cuenta a todos los interlocutores con los que interactiia y que la afectan, o que son
afectados por ella. Es por esto que la RSE surge como respuesta a la preocupacion por

la influencia de las empresas en la sociedad.

La RSE cobrd especial importancia en las empresas entre los afios 1990 y 2007,
época de gran crecimiento econdémico y de bienestar anterior a la crisis del 2008, con un
matiz mas bien de marketing empresarial entre las empresas que la implantaban, a modo
de escaparate donde mostrar al publico las obras sociales altruistas y los beneficios
otorgados a sus empleados. Sin embargo, la crisis econdmica de estos ltimos afios, ha
depurado en parte el sentido que las empresas tenian de la RSE (Informe Forética,

2011).

Parece que solo las organizaciones que tenian integrada de manera continuada y
estructurada en su gestion de negocios la RSE como estrategia de competitividad, han
continuado con estas practicas. En cambio, aquellas empresas que consideraban las

practicas de la RSE como una moda o una acciéon esporadica permitida sélo en las

14 , ., . . , 1. .
El articulo se publicé en el New York Times Magazine con el titulo “La responsabilidad social de las
empresas es incrementar sus ganancias”.
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épocas de bonanza, las han reducido o abandonado al considerarlas como un gasto, y no

como una inversion que crea riqueza y valor afladido para la empresa.

El principal problema en la implantacion de la RSE para muchas empresas es que la
comprobacion empirica de los resultados de su aplicacion se torna dificil debido a la
escasez de datos y a la falta de una metodologia que pueda medir con exactitud un tema
tan nuevo como es el de la RSE. Por eso, muchos empresarios se muestran reacios a
adoptar las politicas de responsabilidad social en la empresa por la dificultad de
demostrar una relacion directa entre estas medidas y los beneficios financieros a corto

plazo para la empresa (Toro, 2006; Schreck, 2010).

No obstante, es dificil creer que una empresa implante medidas de responsabilidad
social sin que exista ningiin beneficio econdémico (Cardebat y Regibeau, 2009), sobre
todo en épocas de crisis como la que atravesamos en la actualidad. En la busqueda por
encontrar una justificacion de las ventajas que proporciona para la empresa las politicas
de RSE, los estudios mas recientes se centran en considerar a la responsabilidad social
empresarial como una estrategia de negocio con beneficios a medio y largo plazo, y
como medida para evitar costes futuros por no haber adoptado estas medidas a tiempo

(Ibidem).

La importancia que la RSE ha ido adquiriendo en la sociedad se traduce en la
elaboracion de la norma ISO 26000 por la Organizacion Internacional de Normalizacion
(ISO)IS. Esta norma orienta a las empresas publicas y privadas sobre la adopcion de la
responsabilidad social como medio para obtener beneficios siendo socialmente
responsables. Los principales beneficios que una empresa puede alcanzar a través de las
practicas en RSE son: ventajas competitivas; reputacion; capacidad para atraer y retener
a trabajadores, clientes o usuarios; mantenimiento de la motivacidon, compromiso y
productividad de los empleados; y una percepcion positiva de los inversionistas,
propietarios, donantes, patrocinadores y de la comunidad financiera (Organizacion

Internacional de Estandarizacion, 2010).

El proceso de transformacion que han tenido las sociedades industrializadas en las
ultimas décadas ha supuesto un profundo cambio de valores en el aspecto laboral y

personal de los trabajadores.

'* La Organizacién Internacional de Normalizacion (International Standardization Organization — ISO), se
cred en 1947 y en la actualidad cuenta con 162 paises miembros. Su funcién consiste en buscar la
estandarizacion a nivel internacional de normas de productos y de seguridad para las empresas.
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Asuntos como la conciliacion de la vida laboral y familiar, la satisfaccion laboral o
el cambio en la percepcion de lo que significa el trabajo en la vida de las personas, hace
que las empresas, como ente social que son, no puedan abstraerse del problema y que

tengan que asumir una parte de la responsabilidad que este cambio supone.

De este modo, autores como McWilliams, Siegel y Wright (2006) relacionan el
beneficio empresarial de las practicas de RSE con el trato responsable al capital humano
de la empresa. Las medidas que tengan como objetivo mejorar las condiciones de los
trabajadores en la empresa desembocan en una mayor motivacion y satisfaccion laboral,
lo que ocasionan un incremento de la productividad y el descenso de los costes

empresariales por unos menores indices de absentismo y de rotacion laboral.

Pero, ;qué se entiende por Responsabilidad Social Empresarial? La Comision
Europea defini6 el concepto de la Responsabilidad Social Empresarial en el Libro Verde
de 2001, como “la integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las
preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus

relaciones con sus interlocutores” (Comision Europea, 2001:7).

Una definicion maés reciente de la Comision la establece como “la responsabilidad
de las empresas por su impacto en la sociedad” (Comision Europea, 2011:6). Supone,
en definitiva, que la empresa debe satisfacer de manera voluntaria las demandas de los
distintos grupos con algin interés en la organizacion, sin, por ello, obviar los aspectos

de indole social, medioambiental o meramente econdomicos (Aldeanueva, 2012).

Se considera que existen distintos puntos de vista desde los que una empresa puede
llevar a cabo las practicas de RSE (Toro, 2006) y que, aunque parezcan contradictorios,
no son excluyentes. Garriga y Mel¢ (2004) clasifican en cuatro grupos las teorias y

enfoques de la RSE:

- Asi, las teorias instrumentales indican que las empresas acometen las practicas de
responsabilidad social siempre y cuando les reporten beneficios. En caso contrario, la
empresa podria abandonar estas acciones.

- Las teorias politicas hacen referencia al poder que tienen las empresas en la sociedad
y a la manera responsable en que deben ejercer ese poder como institucion social que

son.
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- Las teorias integradoras proponen que las empresas con responsabilidad social se
centran en identificar y dar respuesta a las demandas sociales, lo que les reporta una

mayor aceptacion y prestigio social.

- Por ultimo, las teorias éticas se fundamentan en la responsabilidad €tica que tienen las
empresas de colaborar a la construccion de una sociedad mejor, a través de la
consecucion del bien comun, del desarrollo sostenible, y de los derechos universales de

las personas.

La RSE se configura, por lo tanto, como una estrategia empresarial que esta ligada a
los valores y objetivos de la organizacion, alcanzando a todos los procesos de la
produccion, configurandose como una estrategia para la obtencion de ventajas
competitivas a medio y largo plazo para la empresa. Una dimension mas reciente de la
RSE es la que otorga una mayor importancia a las acciones sobre los recursos humanos
de la empresa. Las acciones para alcanzar la igualdad profesional entre sexos, la mayor
participacion del trabajador en los objetivos de la empresa, una mejora de la
comunicacion interna o las politicas de conciliacion de la vida laboral y personal “con e/
objetivo de construir un perfil de empleado mas motivado, integrado, ético,
participativo y global” (Olcese, 2013: 87), se convierten en una pieza clave en la
gestion de la responsabilidad social en la empresa para mejorar su productividad y ganar
reputacion entre sus grupos de interés, lo que conduce a un incremento de la

competitividad.

Para la Comision Europea, ser socialmente responsable implica no so6lo cumplir las
normas, sino invertir mas en el capital humano, en la mejora de las condiciones de
trabajo, asi como en el entorno y en el resto de interlocutores como via para conciliar el

desarrollo econémico y social que conducen a un incremento de la competitividad.

A partir del Consejo Europeo de Lisboa del afio 2000 se han ido desarrollando
diferentes iniciativas por parte de la Union para fomentar la RSE. La Comunicacion de
la Comision sobre la Estrategia Renovada de la UE para 2011-2014 sobre la
Responsabilidad Social Empresarial destacaba la naturaleza pluridimensional de la
RSE, que, entre otras, abarca cuestiones medioambientales, la lucha contra el fraude y la
corrupcion, los derechos de los consumidores y, especialmente, la atencion a los

recursos humanos de la empresa, con politicas de formacion, igualdad de género y de
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bienestar de los trabajadores, a través de la consecucion de unos trabajos sostenibles, de

calidad y con la mejora de las condiciones de trabajo.

1.5 Condiciones de trabajo y calidad del empleo

El diccionario europeo de las relaciones industriales indica que las condiciones de
trabajo “comprenden el entorno de trabajo y los aspectos relacionados con las
condiciones del empleo, en particular, desde la perspectiva de la calidad del trabajo:
carrera y seguridad laboral, salud y bienestar en el lugar de trabajo, desarrollo de
capacidades y competencias, y equilibrio entre el trabajo y la vida privada”

(Eurofound, 2007:2).

La idea central del concepto europeo de trabajo sostenible para el siglo XXI es la de
mejorar las condiciones de trabajo a lo largo de toda la vida del trabajador, de manera
que no se vea afectada su capacidad de trabajo en el futuro y que se mantenga la
motivacion a lo largo del tiempo de permanencia en el puesto (Eurofound, 2015-b). La
finalidad de un trabajo sostenible es doble: por un lado, conseguir que mas trabajadores
se incorporen al mercado laboral, y, por otro, mejorar las condiciones de trabajo
considerando las caracteristicas y circunstancias personales del trabajador a lo largo de

su vida laboral.

El Eurobarometro 398 de la Comision Europea (Comision Europea, 2014) sobre
condiciones de trabajo indico que un 15% de los trabajadores europeos'® (EU28)
consideraron que las condiciones de trabajo en su pais son muy malas, y un 45%
bastante malas, lo cual incrementa las tasas de absentismo laboral, afecta negativamente
a su salud fisica y psicoldgica, a su capacidad de compromiso con la empresa, a la

productividad y al rendimiento en el trabajo (Van Aerden et al., 2016).

La creacion de empleo ha ocupado un lugar preponderante en las politicas
nacionales de los paises industrializados en las ultimas décadas. Desde los afios 70 del
pasado siglo, las medidas laborales de las agendas politicas de los paises mas

desarrollados se centraban principalmente en el aspecto cuantitativo, es decir, en

'® Existen grandes diferencias de opinién segiin los paises. Asi, los valores mas altos en cuanto a
considerar que en sus paises las condiciones de trabajo son “muy buenas y buenas”, corresponde a
Dinamarca, Luxemburgo, Finlandia, Holanda, Irlanda y Suecia. Por el contrario, los paises cuyos
trabajadores opinaron que las condiciones de trabajo en su pais son “malas y muy malas” son, en primer
lugar, Grecia, seguido de Hungria, Espaiia, Italia, Bulgaria, Portugal y Rumania.
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conseguir la mayor tasa de empleo entre la poblacion. Esta tendencia continud durante
las siguientes dos décadas, enfocando muchas de las politicas al respecto en el

incremento de la participacion de la mujer en el mercado laboral.

La Job Summit de Luxemburgo de 1997 marc¢ el inicio del cambio de las politicas
de crecimiento del empleo en la agenda europea, pues se empieza a atisbar una doble
perspectiva: el crecimiento del empleo debe ser tanto en cantidad como en calidad (De
la Rica, 2015).Tal es asi, que la Organizacion Internacional del Trabajo enuncio, en
1999, el concepto de trabajo decente que aboga por el mejoramiento de las condiciones
laborales para la creacion de empleos de calidad que engloben, entre otros, conceptos de
valor y satisfaccion, y en el que se conjuguen los intereses tanto de los gobiernos, como

de los empleadores y trabajadores.

No obstante, los estudios que tratan sobre la calidad en el trabajo no estdn exentos de
problemas. Para empezar, no existe una definicion consensuada por los investigadores
de dicho término, al depender de la perspectiva desde la que se realice el estudio. Como
indican Aguado, Martin y Rodriguez (2009), desde el punto de vista del trabajador, se
podria hacer referencia a las condiciones del trabajo en cuanto a su retribucion, las
condiciones de seguridad y salud, o la conciliacion de la vida laboral y personal. Desde
la empresa, la calidad del trabajo se centraria en la calidad del capital humano y su
relacion con la productividad y la competitividad empresarial. Incluso, también se
puede hacer referencia desde el punto de vista macroecondémico, en cuanto a los
beneficios de que el sistema se especialice en sectores productivos de alto valor afiadido
y de calidad, como los tecnolodgicos, a fin de poder hacer frente a la competitividad

internacional.

Lo cierto es que, cualquiera que sea el punto de vista desde el que se analice, el
trabajador se convierte en la figura central cuando se trata el tema de la calidad del
empleo, se hace referencia siempre a las mejoras de las condiciones de trabajo, bien
desde aspectos cuantitativos, como el salario y las horas de trabajo, o cualitativos, como
la conciliacion de la vida laboral y personal del trabajador o las condiciones del entorno

de trabajo.
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Eurofound (2015-a) propuso'’ una guia para medir la calidad en el trabajo a través
de cuatro indices que englobaban una serie de variables que pueden influir de manera
positiva o negativa en el bienestar de los trabajadores, como son: el salario; las
perspectivas en cuanto a la continuidad, la mejora y el desarrollo profesional en el
trabajo; la calidad del tiempo de trabajo; y la calidad intrinseca del trabajo, es decir,
diversos aspectos del trabajo y su entorno que pueden afectar al bienestar del trabajador,
entre los que se encuentran los riesgos laborales fisicos y los riesgos psicosociales (estos
ultimos entendidos como los nuevos riesgos que provienen de los nuevos métodos de
trabajo y organizacion laboral, debido a la globalizacion de la economia y como

resultado de la altima crisis econémica).

En la actualidad, el estudio de las condiciones laborales esta adquiriendo cada vez
mayor protagonismo como elemento evaluador y de mejora del trabajo de las personas,
y deberia entenderse como una accidon coordinada de los gobiernos y las empresas, a fin
de adaptar el mercado laboral a las exigencias presentes y futuras en un entorno
globalizado (Somarriba et al., 2010). La finalidad de las diversas medidas dirigidas a
mejorar las condiciones laborales no deberia suponer s6lo cumplir con lo estrictamente
legal, sino fomentar la mejora de la calidad de los trabajos en todos los aspectos,
concediendo una mayor atenciéon a los factores psicosociales que, por ser menos
visibles, tienden a ser desatendidos por los responsables de las organizaciones y de la

salud de los trabajadores.

"Recientemente, Eurofound ha considerado siete indices, al presentar de manera independiente los cuatro
subindices que contenia el cuarto indice en la version anterior (Eurofound, 2016-b).
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CAPITULO 11

Condiciones de trabajo y riesgo laboral: factores

de riesgo psicosocial

Introduccion

El trabajo representa para el ser humano el recurso econdomico necesario para
sobrevivir, ademas de ser el medio a través del cual las personas participan en la
sociedad, les permite establecer relaciones sociales y desarrollar su potencial
profesional. Sin embargo, el trabajo también puede tener consecuencias negativas en la
salud y en el bienestar de los trabajadores, dependiendo, en gran medida, de las

condiciones del mismo.

Sin lugar a dudas, las més afectadas por la crisis del 2008 son las personas que han
perdido su puesto de trabajo y encuentran dificultades para incorporarse de nuevo al
mercado laboral. No obstante, las que han conseguido permanecer en su empleo o se
incorporan de nuevo después de un periodo de inactividad, han visto que las

condiciones de trabajo han sufrido un deterioro.

Situaciones como la mayor intensificacion del trabajo, el aumento y la irregularidad
de las jornadas laborales, o la inseguridad de poder mantener el puesto de trabajo a
futuro, entre otras, desembocan en consecuencias negativas para el trabajador pero
también para las organizaciones. Tal es asi que en Europa, un 25% de los trabajadores
indican padecer estrés laboral durante todo su tiempo de trabajo o parte de él, afectando

a su salud fisica y psicologica (Eurofound y EU-OSHA, 2014).

Por eso, la mejora de las condiciones laborales de los trabajadores es un requisito
necesario para alcanzar los objetivos propuestos en la Estrategia Europa 2020. La
version consolidada del Tratado del Funcionamiento de la Union Europea (DOUE,
2010) hace referencia a que la Union y los Estados miembros deben tener, como uno de
sus principales objetivos, la mejora de las condiciones de vida y de trabajo de los
ciudadanos europeos (Art. 151), y ademads, sefiala que la Unidn apoyard y completara

las acciones de mejora del entorno de trabajo (Art. 153-a) y de las condiciones de
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trabajo (Art.153-b), con la finalidad de proteger la salud y la seguridad de los

trabajadores.

En este capitulo se analiza como los procesos de transformacion ocurridos en las
sociedades industrializadas en los Ultimos afios han traido cambios en las condiciones
de trabajo, con la aparicion de nuevos riesgos para los trabajadores, como son los
riesgos psicosociales. Se expone el significado de factor y riesgo psicosocial, asi como
la importancia de su estudio por las consecuencias y efectos que tienen en el trabajador,

en la empresa y en la sociedad en general.

2.1 Las condiciones trabajo y los factores psicosociales: los nuevos

riesgos en la sociedad de cambio

Los procesos de cambio econdmicos, sociales y tecnologicos ocurridos en el mundo
en los ultimos afios han hecho que los paises tengan que competir para tener un puesto
preferente en un mundo globalizado. La necesidad de ajuste de los costes empresariales
ha promovido cambios en las empresas que han afectado, principalmente, a la gestion
laboral. Por un lado, se han reducido los beneficios sociales que se destinaban a los
trabajadores, y, por otro, la nueva organizacion y gestion del trabajo se traduce en un
cambio de las condiciones de trabajo que lleva asociado la aparicion de nuevos riesgos

para el trabajador.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)'® define los elementos que
influyen en el bienestar del lugar de trabajo como todos los aspectos de la vida laboral,
desde la calidad y seguridad fisica del entorno, hasta como los trabajadores perciben su
trabajo, su entorno laboral, el clima laboral y la organizacion del trabajo. El bienestar de
los trabajadores es un elemento fundamental que determina la eficacia de las
organizaciones a largo plazo. Muchos estudios muestran una relacién directa entre los

niveles de productividad, y la salud y el bienestar de los trabajadores.

El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS)" se apoya en el articulo
4.7 la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales®® espafiola (LPRL) cuando considera

que las “condiciones de trabajo” son cualquier aspecto del trabajo con posibles

'® http://www.ilo.org/safework/info/WCMS_118396/lang--en/index.htm. Consultado 12/03/2016.
1% http://www.istas.net/web/index.asp?idpagina=2142. Consultado 12/03/2016.
2 Ley 31/1995 de 8 de noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales (Cortes Generales, 1995).
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consecuencias negativas para la salud de los trabajadores, incluyendo, ademas de los
aspectos ambientales y los tecnoldgicos, las cuestiones de organizacion y ordenacion del
trabajo. Para Gollac (Eurofound, 2012), las condiciones de trabajo son el resultado de la

interaccion entre el trabajo, la empresa y el individuo.

Existen numerosas clasificaciones de los factores considerados susceptibles de
causar dano al trabajador en su puesto de trabajo, confeccionados con un valor de guia
para la identificacion de los factores de riesgo laboral en la empresa. De este modo, y
tomando como referencia las clasificaciones realizadas por algunos de los organismos

;. 21 . .. .. .
mas influyentes al respecto”, consideramos las siguientes condiciones de trabajo que

pueden tener una influencia significativa en el bienestar del trabajador:

- Condiciones de seguridad, asociadas a las caracteristicas de los locales,
equipos, instalaciones y otros tutiles del centro de trabajo, con la posibilidad
de causar un accidente laboral.

- Condiciones ambientales, que incluyen los factores de higiene asociados a
los agentes fisicos®”, quimicos™ y biologicos™.

- Condiciones ergondmicas, relacionadas con las exigencias fisicas del trabajo,
posturas, manipulacion de cargas, etc.

- Condiciones psicosociales, asociadas a las caracteristicas del trabajo
relativas a su organizacién, como los horarios, los sistemas de gestion

personal, o las relaciones sociales en el trabajo, entre otras.

La vision y el estudio de los riesgos en el trabajo se han asociado tradicionalmente a
los factores contenidos en las tres primeras categorias anteriormente citadas (seguridad,
higiene y ergonomia). Al ser estos factores de una naturaleza mas objetiva, y también
mas faciles de identificar y de medir, las empresas se han centrado en su estudio y

analisis para la prevencion y evaluacion de los riesgos laborales.

Si bien es cierto que las anteriores condiciones de trabajo siguen siendo elementos

imprescindibles para conseguir el bienestar de los trabajadores, los cambios sociales y

! nstituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS, 2013); Instituto Vasco de Seguridad y Salud
Laboral (OSALAN, 2008); Comision de la Seguridad y Salud en el Trabajo de Quebéc (Commission des
normes, de 1’équité, de la santé et de la securité du travail, 2011).

22 [luminacion, ruido, vibraciones, temperatura, humedad, presion, entre otros.

z Agentes toxicos, irritantes, cancerigenos, sensibilizantes, etc.

* Bacterias, virus y hongos.
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organizacionales ocurridos en las empresas en los Ultimos afios han dado lugar a otro
tipo de “riesgos emergentes” (Gamero, 2010; OIT, 2010) a los que se ve sometido el
trabajador, de naturaleza menos visible y mas dificiles de cuantificar, como son los

riesgos psicosociales, pero no por ello menos importantes.

Hacia los afios 90 del pasado siglo XX, los medios de comunicaciéon comenzaron a
referirse a conceptos como el “sindrome del trabajador quemado” (o burn out), el
“acoso psicologico” (o mobbing) o las diversas enfermedades asociadas al estrés
laboral, todos ellos relacionados en gran parte con la organizacion del trabajo. El
escenario empresarial actual, con unas estrategias de competitividad basadas
principalmente en la reduccion de costes de personal, ha desencadenado el aumento de
situaciones que entrafian un mayor riesgo psicosocial para los trabajadores que en afios
anteriores, como la intensificacion del trabajo, la inseguridad del trabajador en cuanto a
la continuidad en su puesto, la falta de autonomia, el conflicto de la vida laboral y
personal, o el deterioro de las relaciones con los superiores y compafieros, con una

importante influencia en la calidad de vida y salud de los trabajadores.

Las primeras investigaciones de los factores psicosociales comenzaron hacia los
afios 70 del siglo XX, que comenzaban a vislumbrar la importancia de los efectos de
los factores psicosociales en el trabajador. No obstante, en 1966, el informe elaborado
por el National Advisory Environmental Health Committee de los Estados Unidos de
América denominado “Protecting the Health of Eighty Million Workers-A National
Goal for Occupational Health”, y presentado al Departamento de Salud y Servicios
Humanos de dicho pais, ya hizo referencia a que el estrés psicoldgico era cada vez mas
frecuente en los lugares de trabajo (Sauter et al., 2001). Su importancia radicaba en que
el estrés en el trabajo presentaba “nuevas y sutiles amenazas para la salud mental y un
posible riesgo de trastornos somdticos, como enfermedades cardiovasculares” (Ibid:
34.2). Entre los factores que contribuian al avance de esa situacion estaban la
adaptacion de los trabajadores al cambio tecnoldgico, y las crecientes exigencias

psicoldgicas del trabajo.

El estudio de la Organizacion Internacional del Trabajo del afio 1984 “Los factores
psicosociales: reconocimiento y control” es considerado como uno de los primeros
documentos internacionales que aborda el tema de manera oficial (Moreno y Béez,
2010). En este documento, se reconoce la complejidad que entrafia la definicion y el

estudio de los factores psicosociales, asi como su importancia por las consecuencias
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negativas que tienen en el trabajador y en los resultados empresariales la falta de
atencion de los mismos. A partir de esos anos, la organizacidon en el trabajo y los
factores organizacionales se convierten en expresiones intercambiables para referirse a
los factores psicosociales y sus efectos sobre la salud. Unas y otras expresiones se
utilizan para referirse a los factores sociales que influencian la conducta y la salud de

los trabajadores.

No obstante, y a pesar de todos los estudios surgidos desde entonces, la mayoria de
las empresas no prestan la atencion que merecen a los factores psicosociales,
considerando que es un problema personal del trabajador. La cuestion es que muchas
empresas confunden el dafio ocasionado por los riesgos psicosociales en el trabajo
(principalmente el estrés), con el origen de ese dafio, que se encuentra -generalmente-
en la propia organizacion del trabajo (Leka, Wassenhove y Jain, 2015), centrandose mas

en la atencidn al trastorno ocasionado que en la prevencion en su origen.

2.2 Factores y riesgos psicosociales en el trabajo: definicion

Los factores psicosociales en el trabajo pueden ser complejos y dificiles de entender,
ya que dependen de las condiciones laborales que los provocan, pero también del
contexto social del trabajador, de sus percepciones y experiencias, pudiendo afectar
negativamente a su bienestar y salud, convirtiéndose en factores de riesgo psicosocial

(Benavides et al., 2002).

El comité mixto de la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud (OIT/OMS), defini6 a los factores psicosociales en 1984 como:
“aquellas condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con la
organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo, susceptibles de afectar tanto al

bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo

del trabajo.” (INSHT, 2012-a:1).

El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) define a los factores
psicosociales como “aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la
organizacion del trabajo y que generan respuestas de tipo fisiologico (reacciones
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion, apatia,
etc.), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la
creatividad o la toma de decisiones, etc.), y conductual (abuso de alcohol, tabaco,

drogas, violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.), que son conocidas
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popularmente como “estrés” y que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas

circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion” (ISTAS, 2010:18).

El articulo 14.2 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (1995) determina la
obligacion del empresario de “garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su
servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo”, pero sin especificar los
riesgos laborales. Es el Reglamento de los Servicios de Prevencion (Gobierno de
Espana, 1997), el texto legal que describe la formacién necesaria para el Técnico
Superior en Prevencion de Riesgos Laborales y donde se explicita la disciplina que trata
los Factores Psicosociales, y los reconoce como factores de riesgo para la salud del

trabajador.

Tradicionalmente, se ha considerado que el sector de los servicios es el que tenia
mayor incidencia-prevalencia de riesgos psicosociales, pero la experiencia de los
ultimos diez afios indica que no es tanto la actividad la que genera este tipo de riesgos,
sino la organizacion del trabajo (Rufino, 2014). Como indican Llorens, Andrés y
Moncada (2015:17) “los riesgos psicosociales no son un problema individual, de
personalidad o que responda a circunstancias personales o familiares. En la
evaluacion de los riesgos psicosociales deben identificarse y valorarse condiciones de

trabajo y no las caracteristicas de la personalidad”.

Hay que aclarar que en la actualidad es frecuente ver como se utiliza de manera
reciproca los términos factor psicosocial y riesgo psicosocial, que aun siendo términos
con contenido similar, en realidad tienen sus diferencias (Moreno y Bdez, 2010). En
realidad, los factores psicosociales en el trabajo son las condiciones organizacionales
que pueden desembocar en resultados tanto positivos como negativos para el trabajador.
El-Batawi (1988) lo expuso de manera precursora al indicar el doble efecto que pueden
tener los factores psicosociales: positivos o negativos. De este modo, cuando los
factores psicosociales tienen probabilidad de afectar negativamente a la salud y el
bienestar del trabajador, se convierten, entonces, en factores de riesgo (Benavides et al.

2002).

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el trabajo (EU-OSHA) considera
que los factores psicosociales van a ser en los préximos afos las causas mas importantes
de riesgo en el trabajo (Gomez et al., 2014) y los causantes del mayor numero de bajas

laborales, por lo que es necesario que las empresas sean mas vigilantes en cuanto a la
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prevencion y eliminacion de este tipo de riesgos en la empresa. En la actualidad, las
pequenas y medianas empresas (PYME) son los principales proveedores de empleo en
el mundo industrializado, pero su nivel de productividad suele ser mas bajo que el de las
grandes empresas. La situacion de globalizacion y de crisis economica de los ultimos
afios ha hecho que las actuaciones empresariales para incrementar la productividad
prioricen los factores tecnologicos y de capital sobre el factor humano, con miras a
obtener el mayor rendimiento al menor coste posible, a expensas de una merma en las
condiciones laborales de los trabajadores, incrementandose la probabilidad de riesgo

psicosocial entre los trabajadores.

Por este motivo, y debido a las consecuencias de los riesgos psicosociales, la
Resolucion del Parlamento Europeo sobre la revision de la Estrategia Europea de Salud
y Seguridad en el Trabajo 2007-2012 sefiald que las actuaciones empresariales en
materia de seguridad en el trabajo deben abordarse con un doble enfoque: por un lado,
combatir los riesgos medioambientales, y, por otro, mejorar la prevencion de los riesgos
psicosociales en el trabajo, ya que suponen el mayor obstaculo para la productividad en
Europa debido al deterioro acelerado de las condiciones de trabajo (Llorents y

Moncada, 2014).

La Oficina Internacional del Trabajo, OIT (2015) establece que existe una
correlacion entre los bajos niveles de productividad y las malas condiciones de trabajo
en las empresas. Por este motivo, considera que el modelo de intervencién para la

mejora de la productividad empresarial debe tener en consideracion dos actuaciones:

- Mejorar la productividad a través de la mejora de la gestion, centrandose en
medidas como el control de calidad e inventarios, la produccion ajustada y
los recursos humanos. Esta actuacion conduce en ultima instancia a la
mejora de las condiciones de trabajo.

- Mejorar las condiciones de trabajo como medio para alcanzar una mayor

productividad y mejora del rendimiento empresarial.

Si nos referimos a Europa, los trabajadores espafioles se encuentran entre los mas
expuestos a los riesgos psicosociales en el trabajo (Parent-Thirion et al., 2007; Moncada
et al., 2011). Las causas las encontramos en el deterioro de las condiciones laborales en
Espafia debido a la crisis econdmica, junto a la escasa comprension en las empresas

espafiolas de lo que significan los factores psicosociales, la insuficiente actividad
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preventiva en este tipo de riesgos y la poca sensibilizacion de sus consecuencias en el

trabajador y en la empresa (Gomez et al., 2014).

La prioridad en materia de seguridad en la empresa espafiola sigue centrada en los
accidentes laborales, existiendo todavia la cultura de que la prevencion es un coste mas
que una inversion, especialmente en cuanto a los riesgos psicosociales se refiere
(Gamero, 2010). Ademas, en la mayoria de las empresas que realizan una evaluacion de
riesgos psicosociales, posteriormente no hay (o es insuficiente) una intervencion
rectificadora (Llorens et al., 2015). Por eso, la realizacion de una evaluacién en la
empresa de las condiciones de trabajo que pueden ser el foco de riesgos psicosociales,

es imprescindible para mejorar la competitividad en la sociedad de cambio actual.

De este modo, la identificaciéon de los factores de riesgo, el analisis de los
resultados, la puesta en marcha de un programa de intervencion para corregir y eliminar
los factores mencionados, pero también favorecer los aspectos que hayan resultado
positivos, ademds de un programa de retroalimentacion de las medidas aplicadas, se
convierten en herramientas indispensables para las empresas en el nuevo contexto

mundial.

2.3 Clasificacion de los factores psicosociales en el trabajo.

Importancia de sus consecuencias y efectos

A pesar de que se reconoce la relevancia de los riesgos psicosociales en el trabajo en
los paises industrializados, no existe una clasificacion consensuada de los mismos, pues
depende de los métodos de evaluacion existentes segun el enfoque que se elija (Moreno
y Baez, 2010). ISTAS clasifica en cinco dimensiones los principales riesgos
psicosociales al que puede estar sometido el trabajador en su puesto, como son el exceso
de exigencias psicologicas, la falta de influencia y de desarrollo en el trabajo, la falta de
apoyo y calidad de liderazgo, escasas compensaciones (no sélo monetarias), asi como la

falta de conciliacion de la vida laboral y personal.

En cambio, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT)
distingue, en la nota técnica de prevencion NTP 926 (INSHT (2012-a), nueve factores

de riesgo psicosocial, como son:

- Autonomia en el trabajo: temporal y de toma de decisiones.
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- Carga de trabajo: presion en los tiempos; esfuerzo de atencion; cantidad y
dificultad de la tarea.

- Demandas psicologicas: exigencias cognitivas y emocionales.

- Variedad y contenido del trabajo: trabajo rutinario; sentido, contribucion y
reconocimiento del trabajo.

- Participacion- supervision: grado de participacion en el trabajo y supervision
por el inmediato superior.

- Interés por el trabajador y compensacion: desarrollo profesional; informacion
proporcionada al trabajador y satisfaccion con el salario, entre otros.

- Desempefio de rol: ambigiiedad, conflicto y sobrecarga de rol.

- Relaciones y apoyo social: exposicion a conflictos, discriminacion o
violencia, entre otros.

- Tiempo de trabajo: trabajo en fines de semana y festivos; conciliacion de la

vida laboral y familiar.

El interés del estudio de los factores psicosociales radica en la posibilidad de que
¢éstos pueden desencadenar una serie de consecuencias negativas en el bienestar de los
trabajadores que, dependiendo del factor de riesgo, de su intensidad y duracién, afectara
de alguna manera a su vida laboral y personal. En los ultimos afios, las consecuencias de
los riesgos psicosociales han llegado a ser uno de los principales problemas de salud de

los trabajadores en las sociedades industrializadas (Leka y Cox, 2008).

Muchos estudios indican que la causa mas comun de los accidentes laborales es el
problema de falta de organizacion en el trabajo, que crea situaciones de estrés con
consecuencias negativas para el trabajador y la empresa (Goémez et al, 2014). Asi lo
perciben un 53% de los trabajadores europeos, que indican que la exposicion al estrés es
uno de los principales riesgos a los que se ven sometidos en su trabajo, por encima de
los riesgos ergonomicos (28%) y los trabajos con cargas pesadas (24%) (Comision

Europea, 2014).

El Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laboral (OSALAN) recoge una
clasificacion de las consecuencias y efectos de los riesgos psicosociales que abarca

diversos niveles, como se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 2. Consecuencias y efectos de los riesgos psicosociales en el trabajo

CONSECUENCIAS

EFECTOS

Consecuencias para la salud del trabajador

Daiios en la salud fisica y mental:

Salud fisica: enfermedades cardiovasculares,
alteraciones gastrointestinales, afecciones
cutaneas...

Salud mental: alteraciones de la conducta, de las
capacidades cognitivas, emocionales, etc.

Consecuencias relacionales

Inadaptacion a la relacion con el entorno:
Existe por su parte una mayor susceptibilidad,
hipersensibilidad a la critica, desconfianza,
aislamiento y evitacion social, ademas de una
mas que posible agresividad, hostilidad, cinismo
0 pesimismo.

Problemas de pareja.

Deterioro de las relaciones familiares.

Consecuencias para la empresa

Descenso del rendimiento de los trabajadores.
Degradacion del ambiente de trabajo.

Aumento de la siniestralidad laboral.
Consecuencias economicas, sociales y
organizativas.

Consecuencias para la sociedad

Consecuencias generales para la Seguridad
Social.

Asumiendo los costes derivados de las bajas y
sus correspondientes tratamientos, no
revirtiendo, de esta manera, en una mejora de las
condiciones organizativas de la empresa, foco
del problema.

Fuente: Gémez et al., 2014.

Como se puede ver, las consecuencias de una mala gestion de los riesgos

psicosociales en la empresa tienen un alcance que va més alla del propio trabajador que

los padece, provocando una serie de costes que afectan a la empresa y a la sociedad en

conjunto. El principal riesgo al que se ve sometido el trabajador cuando esta expuesto a

los factores psicosociales en su trabajo es el estrés laboral, que acarrea una serie de

danos en la salud fisica y psicologica de la persona que lo sufre.

El estrés se relaciona con enfermedades fisicas de toda indole, como dolor de

cabeza, problemas de suefo, enfermedades cutaneas, gastrointestinales, coronarias,

diabetes y hasta cancer (Beswick, Gore y Palferman, 2006; Chandola, 2010). También

con enfermedades psicoldgicas, como depresion, apatia, negatividad, irritabilidad, falta

de concentracion y baja autoestima, entre otras (Stansfeld y Candy, 2006; Stoetzer et al.,

2009).
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Es por esto que el marco teodrico en el que se fundamentan los estudios sobre los
riesgos psicosociales en el trabajo se asienta, principalmente, sobre los modelos que han
estudiado el estrés, estableciendo una relacidon entre los riesgos psicosociales y el estrés

que puede padecer un trabajador.

Barraza (2007) identifica dos lineas en el estudio del estrés: el estimulo-respuesta, y
la persona-entorno. Para el caso del estudio de los riesgos psicosociales y sus efectos en
el trabajador, el enfoque mas utilizado desde los afios 80 del pasado siglo (Luchman y
Gonzalez-Morales, 2013) es el de la interaccion persona-entorno, a través del modelo de
demanda-control de Karasek (1979). Este modelo explica el estrés laboral en funcién
del balance que existe entre las demandas de naturaleza psicosocial en el trabajo y el
nivel de control (a través de la autonomia en sus tareas y el desarrollo profesional) del
trabajador sobre las mismas. De este modo, un trabajador con altas demandas (en este
caso psicosociales), y un bajo control en su puesto de trabajo para manejarlas, estara

mas expuesto a padecer estrés laboral.

Johnson y Hall (1988) ampliaron este modelo introduciendo una dimension maés: el
apoyo social en el trabajo. Asi, un trabajador sometido a altas demandas en el trabajo y
con escasez de apoyo social en su puesto, tanto por parte de los compafieros como de
los jefes, sufrird mayor estrés. Posteriormente, han ido desarrollandose otros modelos,
como el de desequilibrio-esfuerzo-recompensa de Siegrist (1998), que postula que un
nivel alto de demandas en el trabajo, junto a un nivel bajo de recompensas (no solo de
naturaleza econdmica), conduce a la larga a un nivel alto de estrés. No obstante, el
modelo de Karasek contintia siendo el mas utilizado en los estudios sobre los efectos de

riesgos psicosociales en el trabajo.

Las consecuencias de los factores psicosociales adversos que puede sufrir un
trabajador no se cifien a la propia persona que los padece, sino que pueden traspasar al
entorno del trabajador, con problemas de deterioro de las relaciones de pareja, familia,
amigos y compafieros de trabajo, ademas de acarrear una serie de costes econdmicos
que recaen sobre el trabajador, la empresa y sobre la sociedad. Si nos referimos al
trabajador, la implicacion dependera de la situacion de cada pais en cuanto a quién hace
frente a los gastos médicos por las enfermedades ocasionadas (Scheil-Adlung y
Sandner, 2010). El trabajador podria cargar con todos o parte de los gastos médicos,
ademas de que su salario durante el periodo de baja podria verse mermado de manera

importante, ¢ incluso llegar a perder el trabajo.
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A nivel empresarial, los riesgos psicosociales suponen una serie de importantes
costes que, en ocasiones, no son visualizados de manera correcta por parte de los
administradores empresariales. La caida de la productividad de los trabajadores que
sufren estos riesgos (Hoel, Sparks y Cooper, 2001), el coste (y no s6lo econdmico) de
sustitucion de los trabajadores enfermos, el absentismo y la rotacion laboral (Hassard et
al., 2014), asi como la probabilidad de tener mayor numero de accidentes (Dembe et al.,
2005), son algunos de los costes a los que se enfrenta la empresa cuando existen unas

condiciones psicosociales inapropiadas.

Por ultimo, la sociedad es el eslabon final de la cadena de afectados por esta
situacién, pues en la mayor parte de los paises europeos, los costes médicos y salariales
de los trabajadores de baja laboral recaen sobre las arcas publicas. Habria que sumarle a
todo lo anterior una serie de costes intangibles, de dificil cuantificacion, que supone
para una sociedad la disminucién del bienestar de sus trabajadores por el sufrimiento

que supone para el propio trabajador y sus familias (Gamero y Gonzalez, 2013).

Estudios como los de Bejean, Sultan-Taif y Wolff (2003), Gamero (2010), Garcia et
al. (2013) y Hassard et al. (2014) han realizado una aproximacion a los costes que
suponen para las empresas y la sociedad la inadecuada organizacion del trabajo que
conduce a unos factores psicosociales negativos que afectan al individuo. Con estos
estudios se pretende sensibilizar y concienciar a los agentes implicados en este asunto,
de la necesidad de conceder mayor relevancia a la elaboracion de planes de prevencion

y seguimiento de dichos factores en las empresas.

Asi, por ejemplo, el estudio de Garcia et al. (2013) sobre los costes asociados a las
enfermedades mentales derivadas del trabajo, indica que en Espafia, entre el 11% y el
27% de los trastornos y enfermedades mentales se atribuyen a las condiciones de
trabajo, lo cual supuso en el afio 2010 unos costes de, al menos, entre 385 y 400
millones de euros. En su estudio, Gamero (2010) estima en 940,7 millones de euros el
coste en Espafia en el afio 2004 por la pérdida de jornadas laborales debido al estrés en

el trabajo.

Los costes asociados a los riesgos psicosociales pueden ser evitados, en gran
medida, con politicas mas activas de prevencién en las empresas, a través de la
identificacion, evaluacion y control de los factores psicosociales que pueden llegar a

convertirse en elementos perjudiciales para los trabajadores, a fin de evitar los riesgos
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asociados a la salud y seguridad en el trabajo. Una mayor conciencia de prevencion
siempre es rentable, tanto a nivel de empresa como a nivel de pais, como ventaja
competitiva en un contexto mundial cada vez mas globalizado a fin de incrementar la
productividad, atraer el talento y asegurar el compromiso de los trabajadores con la

empresa.
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Capitulo 111

Analisis empirico de la evolucion de las
condiciones laborales de riesgo psicosocial de los
trabajadores en Espana, a través de la ENCT

2007 y ENCT 2011

Introduccion

Los afios de crisis han provocado un detrimento de las condiciones laborales para
gran parte de los trabajadores, especialmente en los paises que mas la han sufrido, como
es el caso de Espafia. Los trabajadores se enfrentan a mayores riesgos, especialmente
psicosociales, pues, a pesar de que ha habido un aumento de las exigencias hacia los
trabajadores, €éstos no se han visto recompensados con mayores contraprestaciones, y
ademas, en muchas empresas han disminuido las partidas destinadas a la prevencion de

riesgos laborales (De Montserrat el al., 2015).

El presente capitulo tiene como objetivo principal estudiar el efecto que la crisis
economica del afio 2008 ha provocado en las condiciones de trabajo de corte psicosocial

de los asalariados en Espaiia.

En primer lugar, exponemos la fuente de informacion seleccionada para realizar el
estudio analitico como es la Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (ENCT). A
continuacion realizamos un andlisis descriptivo de la muestra, a fin de conocer las
caracteristicas socio-laborales mas destacadas de los encuestados. Seguimos con una
comparativa de la evolucion que han tenido las condiciones psicosociales de trabajo en
dos momentos: antes y durante la gestion de la crisis (ediciones de la encuesta para los

afios 2007 y 2011).

Continuamos realizando un estudio de los temas que mas preocupan a los
encuestados sobre su trabajo. Para ello, efectuamos un analisis de causalidad entre los
principales factores socio-laborales que pueden tener influencia la preocupacion que los

trabajadores encuestados han indicado por determinados asuntos laborales.
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Para finalizar, se construye un indicador sintético de los riesgos psicosociales en el
trabajo segun el sector economico. El objetivo es establecer un ranking de los sectores
productivos segun la posibilidad de que sus trabajadores estén sometidos a mayores
riesgos psicosociales. La finalidad es tener una base de partida para la realizacion de
futuras investigaciones mas exhaustivas de aquellos sectores, cuyos trabajadores, hayan

resultado estar mas expuestos a los riesgos psicosociales en su puesto de trabajo.

3.1 Fuente de informacion

La fuente de informacion seleccionada como base para la realizacién del estudio
analitico del presente capitulo son los microdatos de la VI y VII Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo (ENCT), correspondientes a los afios 2007 (INSHT, 2007) y
2011-2012 (INSHT, 2011), en adelante ENCT 2007 y ENCT 2011, respectivamente,
realizadas por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT). Este
instituto, dependiente del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, tiene como una de
sus misiones fundamentales, obtener informacion fiable de las condiciones de trabajo a
las que estan sometidos los diferentes colectivos de trabajadores en Espaiia, a fin de
analizar su evolucion y la de la eficacia de las politicas publicas realizadas para la
mejora de las condiciones de trabajo. Para ello, desde el afio 1987 el INSHT realiza
periddicamente dichas encuestas en Espafia. Como indican Peird, Yeves y Lorente
(2012), el analisis desagregado de los datos de estas encuestas resulta util para obtener
una perspectiva global de los riesgos mas comunes que afectan a los trabajadores, que
permitan abrir lineas de accion y prevencion de dichos riesgos para el bienestar del

trabajador y la empresa (Moreno y Béez, 2010).

Hasta la fecha, se han realizado en Espafia siete encuestas de condiciones de trabajo,
cuyos objetivos especificos son conocer los factores laborales que influyen en la salud
fisica y psiquica del trabajador, asi como identificar la frecuencia de exposicion a los
diversos riesgos laborales y estimar la actividad preventiva de las empresas en estas

materias.

Para nuestro estudio utilizamos las dos ultimas encuestas de esta serie, la ENCT

(2007) y ENCT (2011), por dos motivos: en primer lugar, el INSHT cambi6 los
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cuestionarios y la metodologia® en la realizacion de las encuestas, utilizando uno de
ellos desde la primera encuesta hasta la V, y otro diferente en la VI y VII encuestas, por
lo que la comparativa entre las encuestas de cada bloque metodologico resultaria
complicado e inexacto. En segundo lugar, las encuestas seleccionadas nos ofrecen los
datos adecuados que se adaptan al objetivo principal de la investigacion, que es el
estudio de la evolucion de las condiciones de trabajo -de corte psicosocial- antes de la
crisis del 2008, para lo cual utilizamos la ENCT 2007, y durante la crisis, a través de la

ENCT 2011.

El ambito poblacional de las encuestas es la poblacion de trabajadores ocupados
(abarcando todas las actividades econdmicas) de 16 y més afios que reside en viviendas
familiares, con una recogida de informacion a través de una entrevista personal en el
domicilio del trabajador. Esta es una novedad introducida a partir de la ENCT 2007,
puesto que las anteriores ediciones se realizaban en el puesto de trabajo del encuestado.
De esta manera, y acorde a las experiencias de otros paises y de un estudio piloto
realizado por el INSHT en 2005, se evitaba el posible sesgo derivado fundamentalmente
del lugar en que se realizara la entrevista al trabajador. Se mostr6 que existian
diferencias estadisticamente significativas en las respuestas dadas por los trabajadores
entrevistados en su domicilio y los entrevistados en su centro de trabajo, pues estos
ultimos juzgaban de manera mas benévola la mayor parte de sus condiciones de trabajo

que los entrevistados en su domicilio.

El &mbito geografico es todo el territorio nacional con excepcion de Ceuta y Melilla.
La muestra se ha disefiado segin un muestreo trietipico estratificado, considerando
como estratos el cruce de comunidad autonoma y el tamano de municipio. Se han
realizado un total de 11.054 entrevistas a trabajadores ocupados en la ENCT 2007 y
8.892 personas en la ENCT 2011. Para la ENCT interesa obtener una muestra
representativa en funcion de la actividad econdmica y el tamano del centro de trabajo en

las que trabaja el ocupado (INSHT, 2012-b: 2).

Esta investigacion se centra exclusivamente en la parte de la poblacion ocupada de

la muestra formada por los asalariados con alta en la Seguridad Social. Las encuestas de

» Ademas de existir modificaciones en muchas de las preguntas de la encuesta, la nueva metodologia
adopto dos cuestionarios separados, uno para los trabajadores y otro para las empresas, que hasta la VI
encuesta se estaban realizando de manera conjunta. Otra novedad de la nueva metodologia y, quizas la
mas importante, fue que a los trabajadores se les entrevistd en su domicilio, y no en el lugar de trabajo
como se venia realizando hasta entonces.
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condiciones de trabajo también consideran a los trabajadores asalariados sin alta en la
seguridad social, los auténomos, los empresarios con asalariados y los miembros de
cooperativas y de ayudas en la empresa familiar. Consideramos que las circunstancias
laborales de todos estos trabajadores presentan unas caracteristicas propias diferentes de
los trabajadores asalariados por cuenta ajena, por lo que su tratamiento, en cuanto al
estudio de las condiciones laborales, requeriria un estudio aparte.

De este modo, y tras eliminar de la muestra a los trabajadores que no habian
cumplimentado algunas de las preguntas que consideramos imprescindibles en nuestro
estudio, las submuestras seleccionadas (en adelante nos referiremos a ellas como
muestras), quedan configuradas por 8.375 personas de la ENCT 2007 y 7.130 personas
de la ENCT 2011, trabajadores asalariados y con alta en la Seguridad Social.

3.2 Analisis descriptivo de las muestras

En este apartado realizamos un andlisis descriptivo de las muestras seleccionadas a
fin de conocer las principales caracteristicas socio-demograficas y laborales de los

trabajadores objeto de estudio.

3.2.1 Caracteristicas socio-demograficas: sexo, edad y nivel de estudios
La tabla siguiente muestra el porcentaje de trabajadores en la ENCT 2007 y 2011,

segun el sexo, la edad y el nivel de estudios alcanzado por el encuestado.

Tabla 3. Porcentaje de trabajadores segiin sexo, edad y nivel de estudios alcanzado

ENCT 2007 ENCT 2011

Sexo:

- mujer 473 47,7

- varon 52,7 52,3
Edad:

-de 16 a 24 afios 10,1 3,4

- de 25 a 34 afios 31,3 23,0

- de 35 a 44 afios 30,6 33,2

- de 45 a 54 afios 20,0 27,6

- 55 y mas afios 8,0 12,8
Nivel de estudios:
-primarios 36,4 33,4
-Formacion Profesional (1°y 2° grado) 23,2 22,2
-Bachillerato 16,4 15,2
-Estudios Universitarios (3 ciclos) 24,0 29,2

Nyp07 = 8375, Nyo11 = 7.130
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.
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El porcentaje de trabajadores varones y mujeres seleccionados en cada encuesta es
de un 52,7% de varones en la ENCT 2007 y un 52,3% en la ENCT 2011, y un 47,3% de
mujeres en la ENCT 2007 y un 47,7% en la ENCT 2011.

La edad mas frecuente entre los trabajadores de la ENCT (2007) est4 en la franja de
25-34 afios (31,3%), alcanzando el mayor valor entre las mujeres (32,5%), seguida de la
edad entre 35 y 44 afios (30,6%), con el mismo porcentaje entre los varones y las
mujeres (30,7%). En cambio, en la ENCT (2011) las edades mas frecuentes estan entre
los 35-44 afios (33,3%), tanto entre los hombres (33,4%) como entre las mujeres
(33,1%), seguido de la franja de edad entre los 45 y 54 afios (27,6%), con un porcentaje

similar entre las mujeres (27,6%) y entre los varones (27,5%).

El nivel de estudios mas frecuente entre los trabajadores de ambas encuestas es el de
estudios primarios, seguido de los estudios universitarios (incluyen los tres ciclos).
Destaca el retroceso que ha habido en el nimero de trabajadores con estudios primarios
en la ENCT 2007 (36,4%) con respecto a la ENCT 2011 (33,4%), asi como de
formacion profesional y de bachillerato, a favor de un incremento de los trabajadores

con estudios universitarios, que pasan del 24% en 2007 al 29,2% en 2011.

En las dos encuestas encontramos que las mujeres alcanzan un mayor nivel de
estudios que los varones. Asi, en la ENCT 2007, un 28,3% de las mujeres tienen
estudios universitarios, frente a un 20% de los varones. En la ENCT 2011, el porcentaje
de mujeres con estudios superiores alcanza el 34,9%, superando a los varones con un

24%. Para ambos sexos se aprecia un avance en la formacion académica.

3.2.2 Sector de ocupacion

En lo referente al sector de ocupacién, la distribucion del empleo en las dos
encuestas de condiciones de trabajo analizadas (ENCT 2007 y 2011), se ajusta a la
realidad espafiola, donde el sector servicios es el que mas trabajadores ocupa en Espaiia,

cobrando cada aflo mas importancia.

La Encuesta de Poblacion Activa en Espafia indica que en el afio 2007, un 66% de
los ocupados estaban empleados en las actividades de dicho sector, aumentando al 73%
en el afio 2011. Los datos mas recientes para el afio 2016 muestran que la cifra de
ocupados en el sector Servicios ascendid a un 76,2% del total de los trabajadores en

Espana.
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La tabla siguiente muestra la distribucién del empleo segin el sector® productivo

del centro de trabajo donde los trabajadores realizan su actividad laboral.

Tabla 4. Porcentaje de trabajadores segiin el sector de su centro de trabajo

2007 2011
Total Varones | Mujeres Total Varones | Mujeres
trabajadores trabajadores

Agricultura, ganaderia, 4,0 49 3,0 3,8 4,8 2.8
silvicultura y pesca
Industria 17,4 23,0 11,1 17,8 24,9 10,0
Construccion 13,6 22,6 3,6 5,9 10,2 1,3
Servicios: (65,0) (49,5) (82,3) (72,4) (60,1) (85,9)
- comercio 12,6 8,5 17,1 11,9 10,3 13,7
- hosteleria y restauracion 8,5 6,2 11,0 7,8 6,5 9,2
- transporte 5,4 7,4 33 53 7,6 2,6
- act. comunicacion, 2.9 10,3 15,8 13,7 12,8 14,8

financieras, profesionales y

administrativas
- administracion publica 5,2 5,2 5,2 8,9 9,9 7,8
- educacion 5,7 3,8 7,8 8,5 4.6 12,8
- act. sanitarias, veterinarias 7.4 2,7 12,8 8,2 3,3 13,6

y serv. sociales
-otras actividades sociales y 7,3 5,5 9,4 8,1 5,1 11,4

personales

D007 = 8.375; Myy = 7.130

Ny007— 4415, Nm2007 = 3960, Nyo11= 3727, Nmoo11 =3.403
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

Los trabajadores, en conjunto, presentan unos porcentajes similares en las dos
encuestas analizadas, en cuanto a la ocupacion en el sector de la agricultura, ganaderia,
silvicultura y pesca, y en el sector industrial. Se aprecia claramente como el sector de la
construccion ha sido el mas castigado por la crisis econémica en Espafia, pues se ha
pasado de un 13,6% de trabajadores empleados en dicho sector en 2007 a un 5,9% en
2011. En cambio, el sector servicios ha incrementado en 2011 el porcentaje de

empleados (72,4%), con respecto al afio 2007 (65%).

Llama la atencion el incremento de trabajadores que ha habido en la administracién
publica y en la educacién. A este respecto, los datos coinciden con los de la Encuesta de
Poblacion Activa (EPA) del INE que indican que, en el afio 2011, un 9,43% de los

asalariados en Espafia pertenecian a las administraciones publicas y un 7,52% a la

*Pyesto que la ENCT 2077 y la ENCT 2011 tienen clasificaciones de las actividades productivas
diferentes (CNAE 93 y CNAE 2009, respectivamente), se han armonizado las categorias de la ENCT
2007 a las de la ENCT 2011 (segun la correspondencia que indica el INE).
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educacion (INE, 2011-c). De igual manera, el estudio de Montesinos, Pérez y Ramos
(2014) indica que, en Espafia, el empleo en las administraciones publicas tuvo un
comportamiento diferente a los paises del entorno al principio de la crisis econdmica.
Asi, los primeros afios de la crisis (entre 2009 y 2012), el empleo en las
administraciones publicas aumentod, continuando con la tendencia de la década. En
cambio, a partir de 2012-2013, se pas6 a una fase de ajuste interno que desencadend la

destruccion de puestos de trabajo en dicho sector.

Hay que hacer notar las diferencias entre géneros en cuanto al porcentaje de
participacion en los diferentes sectores. La ENCT 2007 muestra que los varones que se
emplearon en ese ano en el sector de los servicios supusieron un 49,5%, seguido de la
industria (23%), la construccion (22,6%), y el sector primario (4,9%). En cambio, las
mujeres alcanzaron un 82,3% de participacion en el sector servicios, un 11,1% en la

industria, un 3,6% en la construccion y un 3% en el sector primario.

En la ENCT 2011 se aprecia un incremento importante del empleo de los varones en
el sector de los servicios, que pasa a un porcentaje del 60,1%, y de igual manera para las
mujeres, aunque con un incremento mas moderado (85,9%) con respecto a la anterior
encuesta del afio 2007. Los varones, en la ENCT 2011, incrementaron su empleo en la
industria en 1,9 puntos porcentuales (24,9%). Por el contrario, es evidente el descenso
en la construccion, que bajé la participacion al 10,2%. El namero de ocupadas, sin
embargo, no tuvo un gran cambio en estos sectores, disminuyendo ligeramente en el
sector industrial (10%), el sector primario (2,8%) y algo mas acusado en la construccion

(1,3%).

3.2.3 Pertenencia a la empresa y tipo de contrato

Si nos referimos a la pertenencia a la empresa, laboralmente hablando, un 94,5% de
los trabajadores entrevistados en 2007 y un 94,7% en 2011, pertenecen a la propia
empresa donde realizan su trabajo, y el resto (4,9% en 2007 y 4,5% en 2011) han sido
subcontratados. Las mujeres muestran un porcentaje ligeramente mayor de pertenecer a
subcontratas (5,3%) que los varones (4,6%) en la ENCT 2007. En cambio, los
porcentajes para cada sexo se acercan mas en la ENCT 2011 (4,8% entre las mujeres y

4,3% entre los varones).
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Las ENCT 2007 y 2011 distinguen dos grupos principales de contrato de trabajo: de
duracion indefinida®’ y de duracion determinada o temporal. La alta tasa de
temporalidad de los contratos laborales es un rasgo caracteristico del mercado laboral
espanol, situdndose por encima de la media del resto de paises europeos. Supone un
freno para alcanzar una trayectoria estable profesional y de proyecto de vida para los

trabajadores, asi como de mejora de la competitividad para las empresas.

Las ultimas reformas laborales han tenido como uno de sus objetivos prioritarios la
disminucién de esta alta temporalidad contractual. La reforma laboral del afio 2010**
pretendid, entre otros objetivos, reducir la dualidad del mercado laboral espafiol que
castiga de manera desmesurada a los trabajadores con contratos temporales,
convirtiéndolos en las principales victimas de la destruccion de empleo. Para tal fin, la
reforma laboral del 2010 introdujo restricciones a la contratacién temporal injustificada,
y fomento la contratacion indefinida a través de diversas bonificaciones. En la ENCT
2007, un 71,5% de los trabajadores tenia un contrato de trabajo indefinido, y un 27,4%
temporal. En la ENCT 2011, un 79,8% de los trabajadores tuvieron un contrato

indefinido, y para un 19,9 % el contrato fue temporal.

La temporalidad laboral incide de forma diferente segun determinadas variables,
principalmente el sexo del trabajador, la edad, la formacion o el sector. Diversos
estudios indican una mayor temporalidad entre las mujeres trabajadoras que entre los
varones, asi como entre los trabajadores menores de 25 afios y los que cuentan con
menos estudios (Caparros y Navarro, 2008). La tabla siguiente muestra la temporalidad

laboral en las ENCT 2007 y 2011, segiin sexo.

" La ENCT 2007 y 2011 divide al contrato de duracion indefinida en dos categorias: indefinido y fijo
discontinuo. Igualmente, el contrato temporal o de duraciéon determinada lo divide en 6 categorias:
contrato por obra o servicio, eventual por circunstancias de la produccion, interino, de formacion, en
practicas y temporal a través de una ETT.

* Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.
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Tabla 5. Temporalidad del contrato laboral segin sexo, edad y sector del centro de

trabajo
ENCT 2007 ENCT 2011
indefinido | temporal | indefinido | temporal

Sexo:

- varon 72,3 27,0 80,8 19,0

- mujer 70,6 28,0 78,9 20,9
Edad:

-de 16 a 24 afios 473 51,6 48,5 51,5

- de 25 a 34 anos 65,2 33,7 69,9 29,8

- de 35 a 44 anos 75,0 24,1 80,9 18,8

- de 45 a 54 afios 81,4 17,5 86,1 13,8

- 55 y mas afios 89,2 10,0 90,0 10,0
Sector de trabajo:

- agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 37,5 62,2 41,8 58,2

- industria 79,9 19,1 85,6 13,7

- construccion 55,4 43,5 65,2 34,8

- servicios 74,8 242 81,7 18,2

N7 = 8.375; nyoyy = 7.130
Ny007= 4.415; Ninpge7 = 3.960; 12011 = 3.727; nypnory =3.403
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

Entre los trabajadores objeto de estudio, encontramos que el contrato laboral
indefinido es el mas frecuente, sobre todo entre los varones. Ha habido un incremento
del contrato indefinido en 2011 con respecto a 2007 de manera similar entre sexos (8,5
puntos porcentuales entre los varones y 8,3 puntos porcentuales entre las mujeres). El
contrato temporal ha descendido para ambos géneros, mas entre los varones (8 puntos

porcentuales), que entre las mujeres trabajadoras (7,1 puntos porcentuales).

La temporalidad laboral castiga principalmente a los menores de 24 afios,
manteniendo unas tasas que no cambian entre el afio 2007 y 2011, y que afectan
aproximadamente al 51% de los jovenes menores de 24 afios. Se aprecia que a mayor
edad, menor es la temporalidad de los contratos laborales. Se ha producido una mejoria
en 2011 con respecto al afio 2007, en cuanto al porcentaje de trabajadores con contrato
fijo a partir de los 25 afios, a excepcion de los mayores de 55 afios, en los que no se

aprecia cambio.

Podemos ver que la temporalidad de los contratos laborales afecta de manera
diferente segliin el sector productivo. En las dos encuestas analizadas, la mayor
temporalidad laboral se produce en el sector de la agricultura, ganaderia, silvicultura y
pesca (62,2% en 2007 y 58,2% en 2011), seguido del sector de la construccion (43,5%
en 2007 y 34,8% en 2011), de los servicios (24,2% en 2007 y 18,2% en 2011) y de la
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industria (19,1% en 2007 y 13,7% en 2011). Dentro del sector de los servicioszg, la
mayor temporalidad en 2007 se produjo en la hosteleria y restauracion (33,3%) y en
otras actividades sociales y personales (27,5%). En 2011 nuevamente el sector de la
hosteleria y restauracion liderd la temporalidad laboral (27,6%), pero en esta ocasion

seguido de las actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales (22,7%).

Como era de esperar, tanto en 2007 como en 2011, los trabajadores de la
administracion publica fueron los que mas contratos fijos tuvieron (82% en 2007 y
87,9% en 2011), seguidos en 2007 del transporte (80,4%) y de la industria (79,9%). En
2011, en cambio, se siguié con los empleados en la industria (85,6%) y el transporte

(85,1%).

3.2.4 La jornada laboral: clasificacion y distribucion

En el actual Estatuto de los Trabajadores - aprobado por el Real Decreto Legislativo
1/1995 de 24 de marzo- no existe una descripcion explicita de qué se entiende por
jornada laboral. Hay que recurrir al Derecho del Trabajo para encontrar su definicion.
Molero et al. (2002) distinguen entre jornada diaria, como el nimero de horas de
trabajo efectivo a realizar cada dia de trabajo segun las reglas pactadas a lo largo del
aflo, mes o semana, y horario de trabajo, como la distribucion diaria del tiempo de
trabajo aunque, como indican estos autores, en la “vida normal” ambos términos,

jornada y horario, se utilizan indistintamente.

La descripcion que realiza Olea y Casas (2003) a través de la combinacién de ambos
términos puede servirnos para aclarar el concepto de cada modalidad de jornada

130

laboral™ segtin se suele entender en Espaia:

- jornada completa-continua: jornada laboral (habitualmente entre 35 a 40
horas semanales), con una parada minima de 15 minutos®’ y maxima de 1

hora de descanso.

2 Mayor informacion en el Anexo I (1.1).

3% L a duracion de la jornada sera la pactada en los convenios colectivos o en los contratos de trabajo entre
el trabajador y el empleador, con una duracion méaxima de la jornada ordinaria de trabajo de 40 horas
semanales de trabajo efectivo de promedio en computo anual (Estatuto de los Trabajadores, art. 34).

3! “Siempre que la duracion de la jornada diaria continuada exceda de seis horas, debera establecerse un
periodo de descanso durante la misma de duraciéon no inferior a quince minutos” (Estatuto de los
Trabajadores, art. 34.4).
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- jornada completa-partida: jornada (habitualmente de 40 horas semanales),
con una parada para el almuerzo de més de una hora.

- jornada parcial-continua: jornada laboral donde las horas trabajadas son
inferiores a la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo completo

comparable32, realizadas de manera continuada.

La ENCT distingue segtn el tiempo de la jornada laboral, entre jornada a tiempo
completo y jornada a tiempo parcial. Ademads, segun el horario, las clasifica en jornada
laboral continua, partida y a turnos, asi como otros tipos de jornadas irregulares y
menos habituales. Hemos redefinido estas variables, resultando cuatro tipos de jornadas
laborales mas habituales entre los trabajadores, como son la jornada completa-continua,
completa-partida, completa-turnos y parcial-continua, ademas de ‘“otras jornadas”

33
menos frecuentes™.

La siguiente tabla muestra la distribucion de los diferentes tipos de jornada laboral

en la ENCT 2007 y 2011 para los varones y mujeres trabajadoras.

Tabla 6. Distribucion del tipo de jornada laboral, por sexo

ENCT 2007 ENCT 2011
Varones Mujeres Varones Mujeres
Completa-partida 42,4 28,5 39,3 26,9
Completa-continua 26,5 27,1 28,2 32,4
Parcial-continua 3,1 16,2 3,2 15,1
Completa-turnos 242 19,6 25,1 17,2
Otras jornadas 3,8 8,6 43 8,3

Ny2007— 4415, Nm2007 = 3960, Nyo11= 3727, Nmoo11 =3.403
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

Entre los varones trabajadores se aprecia una disminucion de los empleados a
jornada completa-partida (42,4% en 2007 frente a 39,3% en 2011), a favor de los
empleados en la jornada completa-continua (26,5% en 2007 y 28,2% en 2011), y
completa a turnos (24,2% en 2007 y 25,1% en 2011). Igualmente, se aprecia un ligero

incremento en otras jornadas (més irregulares), pasando de un 3,8% en 2007 a un 4,3%

99, .

32 Trabajador a “tiempo completo comparable”: “trabajador de la misma empresa y centro de trabajo, con
el mismo tipo de contrato de trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar” (Estatuto de los
Trabajadores, art.12).

33 Como la jornada parcial-partida y la jornada parcial a turnos.
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en 2011. Se aprecia un ligero incremento en la jornada a tiempo parcial-continua

(3,2%).

En Espafia, solo un 5,9% de los varones ocupados trabajaba en el afio 2011 a tiempo
parcial (para cualquier modalidad), frente al 22,9% de las mujeres (INE, 2011-c)**. Si
bien el motivo principal para ambos sexos de tener la jornada a tiempo parcial es de “no
haber encontrado un trabajo a tiempo completo” (62,1% para los varones y 51,3% para
las mujeres), el resto de motivos difieren. Entre las mujeres, el segundo motivo es “tener
que cuidar a las personas dependientes” (15,9%), mientras que para los varones, ésta

constituye la sexta causa (1,7%) INE (2012).

Entre las mujeres, en cambio, observamos un comportamiento diferente en cuanto al
tipo de jornada en la que trabajan. En el afio 2007, la jornada mas frecuente entre las
trabajadoras, al igual que entre los varones, fue la jornada completa-partida (28,5%). En
cambio, en el afio 2011, la jornada completa-continua fue la jornada en la que mas se

emplearon las mujeres trabajadoras (32,4%).

La jornada parcial-continua adquiere mas relevancia entre las mujeres que entre los
varones, con un 16,2% de las mismas, empleadas en dicha jornada en el afio 2007 y un
15,1% en 2011. Se observa un descenso en el porcentaje de las empleadas en la jornada
completa-turnos (19,6% en 2007 y 17,2% en 2011), y practicamente no se registran
cambios en otras jornadas (8,6% en 2007 y 8,3% en 2011).

Las caracteristicas propias de cada sector productivo, en cuanto a la atencion de la
demanda o las necesidades de la produccion, pueden determinar el tipo de jornada
laboral que se puede encontrar en cada sector. En la tabla siguiente se expone la

distribucion del tipo de jornada laboral segun el sector del centro de trabajo.

* En 2015, estos porcentajes se han incrementado para ambos sexos, pasando a un 7,9% entre los
varones y un 25,2% entre las mujeres (INE, 2015).
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Tabla 7. Distribucion de la jornada laboral segun el sector productivo

ENCT 2007 ENCT 2011

Agricul. | Industria | Constr. | Servic. | Agricul. | Industria | Constr. | Servic.
Completa 473 38,9 63,2 28,6 37,7 36,2 68,0 29,6
partida
Completa 31,3 22,3 14,3 30,4 35,2 25,8 12,8 32,4
continua
Parcial 6,5 4,8 1,8 12,2 4.4 4,7 2,4 10,6
continua
Completa 11,6 31,6 18,0 21,0 16,5 30,0 14,9 20,0
turnos
Otras 33 2,5 2,6 7,9 6,2 34 1,9 7,3
jornadas

Npg07 = 8.375; 91 = 7.130
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

El sector de la construccion lidera el empleo de trabajadores con jornada completa-
partida, con un incremento en el nimero de ocupados en este tipo de jornada en el afio
2011 (68%) con respecto a 2007 (63,2%). En el ano 2011 se observa para todos los
sectores, a excepcion del de la construccién, un incremento en el nimero de
trabajadores empleados en la jornada completa-continua. La jornada completa a turnos
se produce principalmente entre los trabajadores del sector de la industria, seguido del
sector servicios. La jornada parcial-continua y otras jornadas se producen

preferentemente en el sector de los servicios.

Dentro del sector de los servicios, la jornada completa-continua se encuentra en
mayor medida entre los trabajadores de la administracién publica (56,1% en la ENCT
2007 y 61,2% en la ENCT 2011), en la educacion (41,9% en la ENCT 2007 y 42% en la
ENCT 2011), asi como en las actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales
(34,7% en la ENCT 2007 y 35,9% en la ENCT 2011). En cambio, los trabajadores del
comercio (41% en la ENCT 2007 y 41,2% en la ENCT 211) y las actividades de
comunicacion, financieras, profesionales y administrativas (34,7% en la ENCT 2007 y

40,8% en la ENCT 211), se emplean mas en la jornada completa-partida.

La jornada completa a turnos se encuentra mayoritariamente en la rama de las
actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales (39% en la ENCT 2007 y 34,8%
en la ENCT 2011) y en el transporte (31,3% en la ENCT 2007 y 28,3% en la ENCT
2011). Por ultimo, otras jornadas, mas atipicas e irregulares, se dieron principalmente
en otras actividades sociales y personales (11,4%), la hosteleria y restauracion (10%) y

el comercio (9,5%) en 2007; de manera similar, en 2011 las encontramos
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principalmente en la hosteleria y restauracion (13%), en otras actividades sociales y

personales (9,3%) y en el comercio (9%)>.

3.3 Evolucion de los factores psicosociales en el trabajo

Una vez que se han visto las caracteristicas socio-laborales mas relevantes de las
muestras objeto de estudio, pasamos a analizar la evolucion de los factores psicosociales
en el trabajo durante los afios anteriores a la crisis y los afios centrales de la misma.
Como se ha expuesto en los capitulos anteriores, los factores de riesgo psicosocial son
los nuevos factores emergentes que cada vez cobran mas importancia en el ambito
laboral, debido a las consecuencias que acarrean en el trabajador y en la empresa. Estos
nuevos riesgos a los que pueden verse sometidos los trabajadores, son ocasionados
principalmente por los cambios ocurridos en la organizaciéon del trabajo, a fin de
adecuarse a un nuevo mercado cada vez mas cambiante y exigente, pero también como

efecto de la ultima crisis econdomica.

Para la realizacion de este apartado, tomamos como referencia la clasificacion que
se indicada en realiza el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de los
factores psicosociales en su Nota Técnica de Prevencion 926 (INSHT, 2012-a) de
manera que consideramos los siguientes factores psicosociales incluidos en las

encuestas nacionales de condiciones de trabajo 2007 y 2011:

- Autonomia en el trabajo.

- Carga de trabajo.

- Apoyo social y desarrollo del trabajador.

- Relaciones en el trabajo: acoso y violencia.

- Tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral y personal.

Pasamos, a continuacion, al estudio de la evolucion de las condiciones psicosociales
de los trabajadores en Espafia, con los datos que ofrecen la ENCT 2007 y ENCT 2010.
3.3.1 Autonomia en el trabajo

La nota técnica de prevencion 926 del INSHT define la autonomia en el trabajo

como el factor que engloba aspectos de las condiciones de trabajo “referentes a la

33 Mayor informacion en el Anexo I (1.2).
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capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo” (INSHT, 2012-a:2), de manera
que las tareas a realizar en el trabajo resulten satisfactorias y motivadoras, lo que

conduce al bienestar fisico y emocional (Ganster, 2001).
Existen tres tipos de autonomia en el trabajo (Llaneza, 2009):

- Temporal, en la que el trabajador puede decidir las pausas de trabajo, el
horario y las vacaciones, asi como el ritmo de trabajo.

- Procedimental, que consiste en la autonomia del trabajador a la hora de
decidir el procedimiento y el orden de las tareas a realizar.

- Organizacional, cuando el trabajador tiene poder de intervenir en las

politicas empresariales.

La autonomia del trabajador a la hora de realizar sus tareas cobra cada vez mas
importancia para los directivos en el disefio del trabajo. Es un factor que mejora el
espiritu emprendedor de los trabajadores y les concede un mayor sentido de la
responsabilidad, incrementando la motivacion y satisfaccion laboral, lo cual esta
estrechamente relacionado con menores niveles de estrés laboral y de conflicto de rol en

el trabajo (Beliasa et al., 2015).

La ENCT distingue cuatro categorias de autonomia que puede tener un trabajador en

su trabajo:

- Orden de las tareas.
- M¢étodo de trabajo.
- Ritmo de trabajo.

- Distribucion y/o duracion de las pausas en el trabajo.

En el siguiente grafico se recogen los porcentajes de los trabajadores que, en la
ENCT 2007 y ENCT 2011, declararon tener autonomia en el trabajo, en sus diferentes

modalidades.
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Grafico 3. Porcentaje de trabajadores con autonomia en su trabajo, por sexo
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Ny007— 4415, Nm2007 = 3960, Nyo11 = 3727, Nmoo11 =3.403
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

Las mujeres indican tener mayor autonomia que los varones en el orden de las
tareas y en el método de trabajo, en ambas encuestas. Ademas, se aprecia un destacado
aumento para ambos sexos (especialmente entre los varones), en la ENCT 2011 con
respecto a la ENCT 2007, en cuanto al nimero de trabajadores que indican tener una
mayor autonomia en dicho concepto. Con relacion al método de trabajo, en la ENCT
2011 las mujeres pierden posiciones con respecto al 2007, al contrario de los varones,
que ven aumentada su autonomia en este aspecto e incluso acercan su posicion a la de

las mujeres.

Una pauta similar siguen las dos categorias restantes de autonomia en el trabajo. Se
puede ver que las mujeres en la ENCT 2007 tenian, al igual que en los casos anteriores,
mayor autonomia que los varones tanto en el ritmo de trabajo como en la distribucion
y/o duracion de las pausas. Sin embargo, en la ENCT 2011 los varones ven aumentada
su autonomia en las dos categorias, superando en ambos casos a las mujeres, que ven

disminuida su autonomia en cuanto a la decision de las pausas en el trabajo.
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3.3.2 Carga de trabajo

El répido avance tecnologico que se produce en la actualidad, asi como el
incremento de la presion en el trabajo al que se ven sometidos los trabajadores, debido
principalmente al recorte de personal en las empresas en las épocas de crisis, hacen que
las practicas de empleo estén en cambio constante, exponiendo a los trabajadores a
nuevas cargas en el trabajo que pueden afectar de manera grave a su salud y a su

rendimiento laboral.

Por carga de trabajo se entiende “el conjunto de requerimientos psico-fisicos a los
que se somete al trabajador a lo largo de su jornada laboral” (Sebastian y del Hoyo,
2002:5). En realidad, ninglin trabajo es puramente fisico o mental, pero dependiendo de
la actividad predominante en la tarea a realizar, los estudios al respecto diferencian entre

carga de trabajo fisica y carga de trabajo mental.

El problema surge cuando las exigencias de la tarea a realizar no se adaptan a la
capacidad de respuesta del trabajador. Son varios los factores que pueden influir en que
se produzca esta situacion, entre los que se encuentran el contenido del trabajo a
realizar, el disefio del puesto, las condiciones ambientales, las exigencias del trabajo, y
los factores personales del trabajador. En este caso, se produce la sobrecarga de
trabajo, que puede tener dos modalidades: sobrecarga cuantitativa, cuando la cantidad
de tareas superan las capacidades del trabajador, y sobrecarga cualitativa, cuando el
trabajo resulta demasiado dificil o complicado para el trabajador que lo realiza.

(Llaneza, 2009; INSHT, 2012-a).

En la actualidad, la carga mental de trabajo se configura como uno de los factores
mas destacados de riesgo psicosocial al que se ven sometidos los trabajadores, debido a
los cambios ocurridos en la actividad laboral en las que el trabajador tiene que manejar
cada vez mas informacion, realizar multiples tareas, y con mayores exigencias en cuanto
a la rapidez, atencion, y dificultad del trabajo, lo que puede superar su capacidad de

actuacion.

La nota técnica de prevencion 926 del INSHT incluye como factores de la carga de
trabajo:
- Presion de tiempos, en cuanto a la velocidad de la ejecucion de la tarea y

los plazos establecidos para ello.
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- Esfuerzo de atencion, en el que se tiene en cuenta la intensidad y el nivel de
atencion que requiere la tarea a realizar.

- Cantidad y dificultad de la tarea, valorandose la cantidad del trabajo a
realizar y la dificultad que entrafia para el trabajador la realizacion de las

diferentes tareas.

Analizamos a continuacion cémo ha sido la evolucion de dichos factores
psicosociales de carga de trabajo que soporta el trabajador a lo largo del periodo de

analisis.

3.3.2.1 Carga de trabajo por presion de tiempos

La ENCT identifica dos categorias en cuanto a la presion de tiempos de trabajo que
puede llegar a soportar un trabajador: trabajar muy rapido, y trabajar con plazos muy

estrictos y cortos.
El gréfico siguiente muestra los porcentajes de trabajadores que han indicado tener

que trabajar habitualmente muy répido, asi como con plazos muy cortos.

Grafico 4. Porcentaje de trabajadores con carga de trabajo debido a la presion
de tiempos, por sexo

55

7.2%
0 145 8% 464%

45 -

a0 37.2% 39%

i 35,6%
31.2%

30 A —

25 A —

20 A —

15 A —

10 —

5 . [

0

50,3%

2007 2011 2007 2011
Trabajar muy rapido Trabajar con plazos muy estrictos y cortos
H Hombres Mujeres

Ny2007— 4415, Nm2007 = 3960, Nyo11= 3727, Nmoo11 =3.403
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.
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La carga de trabajo que puede suponer a un trabajador tener que ejecutar sus tareas
de manera muy rapida, se ha incrementado durante los anos de la crisis econdmica. En
el afio 2007, un 45,8% de los trabajadores varones, y un porcentaje ligeramente superior
de las mujeres (46,4%), indicaron tener que trabajar siempre o casi siempre y a menudo
de manera muy rapida. En el afio 2011, este porcentaje se increment6 para ambos sexos,
especialmente entre las mujeres, que pasaron a ser un 50,3% frente al 47,2% de los

varones, las que indicaron tener dicha carga en el trabajo.

La carga mental de trabajo que soporta un trabajador va a depender, en gran medida,
del sector y de la actividad a desarrollar. El andlisis detallado segtn los sectores de la
actividad indica que, para el conjunto de trabajadores, los encuestados que indicaron
tener una mayor presion para trabajar muy rdpido en la ENCT 2007 fueron los de las
actividades de la hosteleria y restauracion (71,8%), seguidos de los trabajadores
pertenecientes al transporte (51,1%), las actividades sanitarias, veterinarias y servicios
sociales (48,6%) y la industria (48,2%). En la ENCT 2011, los trabajadores de la
hosteleria y restauracion vuelven a indicar la mayor presion para trabajar muy rapido
(71,3%), seguidos de las actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales (53,1%)

y el sector primario (51,5%)°°.

Ante la pregunta de tener que trabajar con plazos muy estrictos y cortos, los
hombres se ven mas afectados que las mujeres en los dos afios analizados. No obstante,
y a pesar de que en 2011 ha aumentado el porcentaje de trabajadores de ambos sexos
afectados por este tipo de carga, son las mujeres las que han tenido un incremento
mayor. Seglin el sector de produccion, en la ENCT 2007, los trabajadores de la
hosteleria y restauracion son los que obtienen el mayor porcentaje (48,5%) a la hora de
tener que trabajar con plazos muy estrictos o cortos, seguidos de los trabajadores del
transporte (44,5%), la industria (39%) y la construccion (37,3%). En la ENCT 2011, los
trabajadores de la hosteleria y restauracion vuelven a ser los que indicaron trabajar con
plazos estrictos o cortos (45%), seguidos de cerca por la construccion (44,7%) y el

transporte (44,3%)".

36 Mayor informacion en el Anexo II (2.1).
37 Mayor informacion en el Anexo II (2.1).
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3.3.2.2 Carga de trabajo por esfuerzo de atencion

El esfuerzo de atencidon que se debe mantener durante la realizacion de la tarea es
otro factor que influye en la carga de trabajo que soporta un trabajador durante el
desarrollo de su actividad laboral. Un nivel continuado de atencién muy alto durante
todo, o gran parte, del desarrollo de la actividad, puede ocasionar en el trabajador fatiga
mental, cuyas principales consecuencias son la reducciéon del rendimiento de la
actividad, el aumento de los errores cometidos y el incremento de los accidentes

laborales.

El grafico siguiente recoge el porcentaje de trabajadores, para las dos encuestas de
andlisis y segin sexo, que indicaron tener que trabajar habitualmente con un nivel de

atencion muy alto.

Grafico S. Porcentaje de trabajadores que indicaron tener que mantener un nivel
de atencion alto o muy alto en su trabajo, por sexo
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Tanto en la ENCT 2007 como en la ENCT 2011, el porcentaje de varones que
indicaron tener que trabajar habitualmente con un nivel de atencidén alto o muy alto es
mayor que el de las mujeres. Ademas, se aprecia un aumento del numero de encuestados
que indicaron estar sometidos a este tipo de carga de trabajo (de ambos sexos) en 2011

con respecto a 2007.

Por sectores de produccion, en la ENCT 2007, los trabajadores de la educacion son
los que indicaron trabajar bajo una mayor presion de atencion en su trabajo (82,3%),
seguidos de los empleados en las actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales
(81,8%), la administracion publica (79,9%) y el transporte (76,9%). En cambio, los
empleados en el sector primario (46,1%), en otras actividades sociales y personales
(53,5%) y en el comercio (57,5%) fueron los que menos presion tuvieron. En 2011, se
produjo una situacion similar, aunque se aprecia un aumento de los trabajadores de cada
sector que indicaron trabajar bajo dicha presion (88% en la educacion; 87% en las
actividades sanitarias y 86,1% en el transporte). En las dos ediciones de la encuesta, los
empleados del sector primario y de otras actividades sociales y personales fueron los

que menos presion por atencion alta indicaron®®.

3.3.2.3 Carga de trabajo por cantidad, dificultad, y monotonia de las tareas

Por ultimo, analizamos cémo ha sido la evolucion de la carga que soportan los
trabajadores en cuanto a cantidad, dificultad y monotonia de las tareas a realizar. En el
siguiente grafico se muestra el porcentaje de trabajadores que han indicado soportar,
habitualmente, cargas de trabajo por atender a varias tareas al mismo tiempo; realizar

tareas complejas, complicadas o dificiles, y realizar tareas repetitivas y monotonas.

38 Mayor informacion en el Anexo II (2.2).
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Grifico 6. Porcentaje de trabajadores que indicaron tener que realizar varias
tareas a la vez, tareas complejas, y tareas mondtonas, por sexos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

La realizacién de multitareas se refiere a la capacidad de un trabajador para realizar
mds de una tarea en el mismo periodo de tiempo. La mayor parte de los primeros
estudios sobre multitareas en el puesto de trabajo se centraron en encontrar la relacion
optima de la interaccion entre el hombre y la maquina (Darmoul et al., 2015). Sin
embargo, en los ultimos anos, los estudios sobre los efectos de la multitarea se centran
preferentemente en el andlisis de los efectos que sobre el trabajador tienen los recortes
de personal, lo que puede producir una sobrecarga cuantitativa de trabajo (Sebastian y
del Hoyo, 2002) con consecuencias negativas para la salud y el desempeno laboral del

trabajador.

Las mujeres trabajadoras muestran una mayor carga de trabajo que los varones en
cuanto a la realizacion de varias tareas a la vez en los dos anos de la encuesta nacional
de condiciones de trabajo. En la ENCT 2007, un 47% de las mismas tuvieron esta
situacion, frente al 39% de los varones. Esta situacion se ha agravado durante la crisis,
pues se observa un notable incremento entre los trabajadores de ambos sexos en cuanto

a realizar multitareas en el trabajo.
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El andlisis por sectores de produccion del centro de trabajo indica que, en la ENCT
2007, los trabajadores del sector de los servicios fueron los que mas carga de trabajo
tuvieron por realizar varias tareas a la vez (48,3%), seguidos del sector industrial
(34,1%), la construccion (32,4%), y la agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
(25,7%). Dentro del sector de los servicios, los trabajadores de la hosteleria y
restauracion (68,5%), las actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales (54,7%)
asi como la educacion (51,8%) fueron los que indicaron mayor carga de trabajo por

dicho concepto®”.

En la ENCT 2011, los trabajadores del sector de los servicios siguen liderando el
trabajo multitareas (50,6%), seguidos del sector de la construccion (41%) y la industria
(40%), habiendo aumentado esta situacidon para todos los sectores en 2011. Por el
contrario, los trabajadores del sector de la agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
indican una disminucién de carga de trabajo por realizar varias tareas a la vez (18,8%)
en el afio 2011 con respecto a la anterior encuesta del 2007. Dentro del sector de los
servicios, los trabajadores de la hosteleria y restauracion siguen siendo los que mas
carga de trabajo indicaron tener por dicho motivo (62,4%), seguidos, en esta ocasion, de
los trabajadores de la educacion (59,7%), las actividades sanitarias (54,4%) y de los
empleados en las actividades de comunicacion, financieras, profesionales y

administrativas (53,3%).

La realizacion de tareas complejas, complicadas o dificiles, puede ser origen de
efectos negativos para el trabajador por exceso de carga mental cualitativa de trabajo
(Sebastian y del Hoyo, 2002). En este caso, el trabajador se enfrenta a unas demandas
de trabajo mentales que, o bien por ser continuadas en el tiempo, o por sobrepasar sus
conocimientos o capacidades, pueden desencadenar problemas a largo plazo. El grafico
muestra que de los tres factores indicados, éste es al que menos expuestos estan los
trabajadores. Los varones indican tener una mayor carga de trabajo por complejidad o
dificultad de las tareas a realizar que las mujeres, en los dos afos de la encuesta. Se
aprecia un incremento en 2011 con respecto al 2007 para los dos sexos, aunque algo

superior entre los varones.

39 Mayor informacion en el Anexo II (2.3).
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Los trabajadores que indicaron en la ENCT 2007 la mayor carga mental de trabajo
por la realizacion de tareas complicadas o dificiles, corresponde a los trabajadores de la
administracion publica (32,2%), a los empleados en las actividades de comunicacion,
financieras, profesionales y administrativas (29,9%), y a los de las actividades
sanitarias, veterinarias y de servicios sociales (28,3%). En cambio, los trabajadores del
sector primario (7,2%), la hosteleria y restauraciéon (9,8%) y el comercio (11,9%) son
los que obtuvieron el porcentaje mas bajo. Para el resto de sectores, un 23,9% de los
trabajadores de la construccion y un 20,5% de la industria indicaron en 2007 tener dicha

carga de trabajo.

En la ENCT 2011, observamos una pauta similar, con la administracién publica y
las actividades sanitarias en primer lugar (ambas con 31,2%), seguida en esta ocasion de
las actividades de comunicacion, financieras, profesionales y administrativas (30,4%).
Un 27,8% de los trabajadores de la construccion, un 24% de la industria y un 8,5% del
sector primario, indicaron tener carga de trabajo por realizar trabajos complicados o
dificiles. Se observa un repunte de este factor para el sector primario, la industria y la
construcciodn, asi como para la mayor parte de las actividades del sector de los servicios

en la ENCT 2011 con relacién a la ENCT 2007,

Por altimo, las mujeres soportan en mayor medida que los varones, la carga mental
de trabajo ocasionada por la realizacién de un trabajo mondtono, con tareas repetitivas
que requieren una atencion restringida y con escasa posibilidad de cambio de actividad
y, posiblemente, de enriquecimiento profesional. Se aprecia un descenso en este aspecto
en el afio 2011 con respecto al 2007 para ambos sexos, mas acusado entre los varones
trabajadores (47,6% en 2007 a 43% en 2011), que entre las mujeres (de 48,2% en 2007
a46,7% en 2011).

Un trabajo que requiere tareas repetitivas y monotonas se produjo principalmente en
2007 en las actividades de la hosteleria y restauracion (63%), seguido del sector
industrial en un 56,8%, en la agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca (55,9%) y en
otras actividades sociales y personales (47,4%). Sin embargo, en la ENCT 2011, los

trabajadores de la agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca son los que indicaron

40 Mayor informacion en el Anexo II (2.3).
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soportar una mayor carga de trabajo por este aspecto (60,8%), seguidos del transporte

(53,5%) y de la hosteleria y restauracion (51 ,8%)*.

3.3.2.4 Sensacion de agobio en el trabajo

Los factores de riesgo psicosocial analizados en el punto anterior pueden causar la
sensacion de agobio en el trabajador por considerar que la carga de trabajo que soporta
es excesiva. El siguiente grafico recoge la respuesta de los encuestados a la pregunta de

que la ENCT hace sobre la percepcion de sentirse agobiado por el exceso de trabajo.

Grafico 7. Porcentaje de trabajadores que indicaron sentir sensacion de agobio por
exceso de trabajo, por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

Se aprecia que, desde la crisis del afio 2008, ha habido un aumento de los
trabajadores que indican sentirse agobiados en el trabajo. En la ENCT 2007, los varones
indicaron sentirse mas agobiados por el trabajo que las mujeres (20,4% y 19%
respectivamente). En la ENCT 2011, la sensacién de agobio en el trabajo se ha
incrementado de manera considerable en ambos sexos, pero en esta ocasion, son las
mujeres las que manifiestan soportar mas agobio por exceso de trabajo (un 25,7% frente

a un 23,8% de los varones).

4 Mayor informacion en el Anexo II (2.3).
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El andlisis realizado segun el sector productivo al que pertenece el trabajador
muestra que los empleados en la agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca son los que
menos indicaron, en la ENCT 2007, tener sensacion de agobio en su trabajo (14,2%)
frente a un 20,4% de los trabajadores de la industria, un 20% de la construccion y un

19,8% para el conjunto de las actividades de los servicios.

Un analisis detallado del sector terciario indica que los trabajadores de la hosteleria
y la restauracion (25,9%), las actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales
(21,2%), y el transporte (22,1%) fueron los que mayor agobio percibieron en su trabajo
en el afo 2007. En cambio, los empleados en otras actividades sociales y personales
(15,8%), en la administracion publica (16,4%) y en la educacion (16,6%) fueron los que

indicaron sentirse menos agobiados por exceso de trabajo.

Nuevamente, en la ENCT 2011, los trabajadores del sector de la agricultura,
ganaderia, silvicultura y pesca fueron los que menos agobiados se sintieron por exceso
de trabajo (14,7%) en un porcentaje practicamente igual al afio 2007. Sin embargo, los
ocupados en el sector de los servicios fueron los que indicaron mas agobio (26%),

seguidos del sector de la construccion (25,1%) y de la industria (21,6%).

Dentro del sector de los servicios, en la ENCT 2011, los trabajadores de la
administraciéon publica fueron los que menos agobiados se sintieron por el trabajo
(19,7%), seguidos de otras actividades sociales y personales (21,9%) y el comercio
(23,5%). En esta ocasion, los empleados en las actividades sanitarias, veterinarias y
servicios sociales, fueron los que indicaron mayor agobio por exceso de trabajo
(31,7%), seguidos de la educacion (30,5%) y la hosteleria y restauracion (28,7%). Se
aprecia para todos los sectores productivos un incremento en el afio 2011, con respecto

al 2007, de la sensacion de agobio en el trabajo*.

3.3.3 Apoyo social y desarrollo del trabajador en su puesto

El factor de apoyo social se refiere a las condiciones de trabajo que provienen de las
relaciones que se establecen entre las personas en su entorno laboral (INSHT, 2012-a).
La posibilidad de que el trabajador obtenga ayuda por parte de sus compaieros y de los
mandos superiores para realizar su trabajo es un factor de influencia en la satisfaccion

laboral y en el desempefio, y actiia como moderador del estrés laboral.

42 Mayor informacion en el Anexo II (2.4).
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La ENCT indaga a este respecto con dos cuestiones al trabajador: si puede obtener
ayuda de sus compariieros (si la pide), y si puede obtener ayuda de sus superiores o
Jjefes (si la pide). El siguiente grafico muestra la opinion de los encuestados sobre esta

cuestion.

Grafico 8. Porcentaje de trabajadores que han indicado tener apoyo social en
su puesto de trabajo, por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

Tanto en la ENCT 2007 como en la ENCT 2011, son mas los trabajadores que
indican recibir apoyo de sus propios compaiieros que de sus superiores. El porcentaje de
hombres y mujeres que dicen recibir apoyo de sus compaieros (si lo piden) es similar
para ambos sexos en 2007. Lo mismo sucede en 2011, habiéndose incrementado con

respecto a 2007, especialmente entre los varones.

Se observan porcentajes altos para los diferentes sectores productivos. En la ENCT
2007, los trabajadores de las actividades sanitarias, veterinarias y de servicios sociales
(86,9%), la administracion publica (86,4%), y, con valores similares, el sector primario
(83,5%) y la educacion (83,2%) fueron los que mds contaron con la ayuda de
compaiieros. En cambio, los trabajadores del transporte (76,6%), de otras actividades
sociales y personales (77,9%) y la industria (79,8%) fueron los que mostraron los

porcentajes mas bajos.
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En la ENCT 2011, los trabajadores de la educacion (88,7%), de la construccién
(88,5%), y de las administraciones publicas (88,3%) son los que alcanzaron los
porcentajes mas altos en cuanto a la obtencidon de ayuda por parte de sus compaieros.
Los trabajadores del transporte (74,4%) y los de otras actividades sociales y personales

(76,2%) volvieron a ser los que alcanzaron los porcentajes mas bajos™.

Si nos referimos al apoyo que reciben los trabajadores de sus jefes o superiores, se
aprecia un aumento en la ENCT 2011 con respecto a la ENCT 2007 para ambos sexos.
Se observa, ademads, que las mujeres indican obtener mas ayuda que los varones de sus
superiores en los dos afios de las encuestas. Por sectores, los porcentajes mas altos se
encuentran entre los trabajadores de la educacion (72,1%), la administracion publica

(71,6%) y las actividades sanitarias (68,8%) en la ENCT 2007.

En la ENCT 2011 son los trabajadores de la educacion nuevamente (80,3%) y de la
administracion publica (74,6%) los que obtuvieron mas apoyo de sus jefes. En cambio,
los trabajadores del transporte (59,4% en 2007 y 61,8% en 2011), asi como los de otras
actividades sociales y personales (60% en 2007 y 65,8% en 2011) y el sector primario

en 2011 (65,5%) fueron los que menos indicaron recibir ayuda de sus superiores™.

En otro aspecto, la posibilidad que tiene el trabajador de desarrollo profesional en su
puesto de trabajo es un factor que mejora la autoestima de la persona, su satisfaccion
laboral y favorece la salud del trabajador, proporcionando beneficios a la empresa a
través de la generacion de ventajas competitivas sostenibles a largo plazo (Fernandez,
2002).

El siguiente grafico expone la opinidn de los trabajadores acerca de su participacion

y desarrollo profesional en el trabajo.

s Mayor informacion en el Anexo II (2.5).
4 Mayor informacion en el Anexo II (2.5).
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Grafico 9. Porcentaje de trabajadores segun su aportacion al trabajo, por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

Para todas las categorias expuestas en el grafico, la evolucion de la valoracion que
hace el trabajador en cuanto al desarrollo profesional en su puesto de trabajo es positiva,
pues se incrementa en el afio 2011 con respecto al 2007. Con respecto a la primera
categoria que indaga sobre si el trabajador tiene la oportunidad de hacer lo que sabe
hacer mejor (siempre o casi siempre y a menudo), podemos ver que los varones
obtienen un porcentaje mas alto que las mujeres en las dos encuestas, aunque las

mujeres han tenido un mayor incremento en este aspecto que los varones en 2011.

Los trabajadores del sector primario (52,3%) y del comercio (55%) fueron los que
menos indicaron en la ENCT 2007 poder hacer en su trabajo lo que mejor saben hacer
En cambio, los de la educacion (79,2%) y las actividades sanitarias (73,6%) alcanzaron
el porcentaje mas alto. En 2011, nuevamente los trabajadores del sector primario
(48,2%) vy, en esta ocasion, los de otras actividades sociales y personales (63,3%),

. i 4
fueron los que alcanzaron los porcentajes mas bajos™.

s Mayor informacion en el Anexo II (2.6).
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La posibilidad de aportar ideas propias en el trabajo, es la categoria que menor
porcentaje de trabajadores indican de las tres expuestas en el grafico. En el afio 2007,
los porcentajes de hombres y mujeres que indicaron poder aportar sus ideas al trabajo
son practicamente iguales. En el afio 2011 se observa un incremento con respecto al
2007 de esta categoria para ambos sexos, especialmente entre los varones. Nuevamente,
tanto en 2007 como en 2011, fueron los trabajadores del sector de la educacion y las
actividades sanitarias los que obtuvieron el porcentaje mas alto en este factor laboral, y

los empleados en el sector primario y el transporte los que menos*°.

Por ultimo, la sensacién de realizar un trabajo util es la percepcidbn que mas
trabajadores dicen haber tenido, evolucionando al alza en 2011 con respecto al 2007
para ambos sexos. Los porcentajes entre hombres y mujeres son similares para cada
encuesta (ligeramente superior entre las mujeres). Para las tres categorias anteriores de
aportacion en el trabajo, tanto en la ENCT 2007 como en la ENCT 2011, los
trabajadores de la educacidn, asi como los de las actividades sanitarias, veterinarias y de
servicios sociales fueron los que alcanzaron los porcentajes mas altos (entorno al 90%
en las dos encuestas), y los del sector primario los que menos (58,2% en 2007 y 66,3%

en 2011)".

3.3.4 Relaciones en el trabajo: conductas violentas, discriminatorias y de acoso

laboral

La interrelacion en el puesto de trabajo con otras personas puede suponer para el
trabajador un riesgo, en forma de conductas violentas y de acoso, tanto fisico como
psicolégico. Generalmente, estas conductas se producen en organizaciones muy
burocratizadas, con jerarquias poco claras y establecidas muchas veces de manera
informal, y con practicas de gestion deficientes que conllevan falta de interés y de

apoyo por parte de los mandos superiores (El¢i et al., 2014).

Las condiciones laborales a las que se ven sometidos muchos trabajadores en la
actualidad, como una mayor intensidad de trabajo, la creciente inseguridad laboral y el
aumento de exigencias psicoldgicas y fisicas, pueden desembocar en conflictos en el
lugar de trabajo que incrementan las probabilidades de que se produzcan los episodios

de violencia y acoso en el trabajo. Este tipo de conductas, ademas de suponer un serio

46 Mayor informacion en el Anexo II (2.6).
4 Mayor informacion en el Anexo II (2.6).
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riesgo para la salud del trabajador, ocasionan efectos perjudiciales para la empresa,
como el incremento del absentismo y la rotacidon laboral, asi como la caida de la

productividad y el rendimiento empresarial (Eurofound, 2015-c).

La encuesta de condiciones de trabajo hace referencia a las conductas violentas y de

acoso a las que pueden estar sometidos los trabajadores en su puesto, como son:

- Acciones violentas, a través de amenazas o de violencia fisica efectuadas por
personas pertenecientes al lugar del trabajo o por personas ajenas al mismo.

- Conductas discriminatorias, por sexo, edad, raza, nacionalidad, discapacidad,
religion u orientacion sexual.

- Acoso sexual.

- Acoso moral (mobbing).

En esta ocasion, hemos seleccionado las conductas que mayor frecuencia
presentaban entre los encuestados. En el grafico siguiente, se exponen los porcentajes de
trabajadores que han indicado estar sometidos a dicho tipo de conductas de violencia en

su trabajo.

Grafico 10. Porcentaje de trabajadores que indican estar sometidos a conductas
violentas en su puesto de trabajo, por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.
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De las tres categorias expuestas, las amenazas de violencia fisica en el puesto de
trabajo son las que mas se producen entre los trabajadores. Se aprecia un incremento en
el porcentaje de trabajadores varones que soportan estas conductas en el afio 2011 con
respecto al afio 2007. En cambio, entre las mujeres, ha disminuido el porcentaje de

trabajadoras que indicaron sufrir dichas conductas en el trabajo en el afio 2011.

El andlisis detallado segun el sector laboral indica que los trabajadores de servicios
son los més sometidos a este tipo de conductas indeseables en sus trabajos*. Asi, en la
ENCT 2007, un 5,6% de los trabajadores de dicho sector recibieron amenazas de
violencia fisica, frente a un 1,1% en la industria y un 0,9%, tanto en la construccion
como en el sector primario. Entre las actividades del sector de los servicios se observa
que los trabajadores de las administraciones publicas (12,1%), las actividades sanitarias,
veterinarias y servicios sociales (11,5%), asi como la educaciéon (7,2%) y el transporte
(5,5%) fueron los que mas indicaron soportar dichas conductas violentas en sus puestos
de trabajo. En la ENCT 2011 se observa una situacion similar, pues son los trabajadores
de la administracion publica los que mds recibieron amenazas de violencia fisica en su
trabajo (14,3%), seguidos de los empleados en las actividades sanitarias y servicios

sociales (12,7%), los trabajadores del transporte (5,9%) y la educacion (4,4%).

La violencia fisica que puede sufrir una persona durante el desempefio de su trabajo,
puede provenir tanto del interior del lugar de trabajo (compaifieros, superiores), como
del exterior (clientes, pacientes, alumnos, etc.). Se puede ver que la violencia fisica

interior es menos frecuente que la violencia externa.

Con respecto a las conductas violentas que provienen del interior del trabajo, el
porcentaje de encuestados que se ven afectados es similar entre sexos (ligeramente
superior entre las mujeres). Se aprecia, ademas, una disminucion para ambos sexos, del
nimero trabajadores que dicen padecer este tipo de conductas en el trabajo en el afio
2011 con respecto al 2007. En 2007, los mas afectados por este tipo de violencia laboral
fueron los trabajadores de la educacion (2,6%), las actividades sanitarias, veterinarias y
servicios sociales y de la administracion publica (1,6% en ambos casos), y otras
actividades sociales y personales (1,2%). En 2011, los trabajadores de la sanidad,

veterinarias y servicios sociales fueron los més afectados por la violencia cometida por

48 Mayor informacion en el Anexo II (2.7).
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personas del mismo trabajo (2,8%), seguido de la educacién (1,7%) y la administracion

publica (1,6%)".

La violencia fisica que puede padecer un trabajador proveniente de las personas
ajenas al trabajo, afecta mas a los varones que a las mujeres. No obstante, se observa
una disminucion del porcentaje de encuestados de ambos sexos que indican en 2011,
haber sufrido estas conductas de violencia en su puesto de trabajo, con respecto al afio

2007.

Si nos referimos a la violencia fisica realizada por personas ajenas al trabajo, en la
ENCT 2007, un 1,2% de los trabajadores del sector primario, un 0,7% de la industria,
un 1% de la construccion y un 5,5% de los trabajadores del sector de los servicios
sufrieron esta conducta violenta en su trabajo. Se observa que los trabajadores del sector
de los servicios son los que mas padecen estas agresiones, destacando, en primer lugar,
los trabajadores de las actividades sanitarias, veterinarias y servicios sociales (11,6%),

la administracion publica (11%) y el transporte (5,5%).

En la ENCT 2011 encontramos una situacién similar, aunque los porcentajes de
afectados disminuyeron ligeramente. Asi, un 0,4% de los trabajadores del sector
primario, un 0,2% de la industria, un 1% de la construccion y un 3,7% del sector de los
servicios, en conjunto, sufrieron violencia fisica realizada por personas ajenas al
trabajo. Nuevamente, los trabajadores de la administracién publica, y los de las
actividades sanitarias, veterinarias y de servicios sociales fueron los que mas soportaron
este tipo de violencia en su trabajo (10,1% y 9%, respectivamente), seguidos de los

empleados en la educacion (2,6%) y en el transporte (2,4%)°.

Con relacion a las conductas de discriminacion y acoso en el trabajo, los porcentajes
de trabajadores afectados por las mismas son menores que los expuestos anteriormente
para los casos de violencia en el trabajo. La Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo considera los siguientes tipos posibles de discriminacion en el trabajo: por edad,

nacionalidad, género, raza, religion, discapacidad, y por orientacion sexual.

El analisis efectuado en la ENCT 2007 indica que las conductas discriminatorias
mas frecuentes son las de género entre las mujeres (2,2% y 0,2% entre los varones),

principalmente en el sector sanitario y en la hosteleria; las de nacionalidad (1% entre los

4 Mayor informacion en el Anexo II (2.7).
30 Mayor informacion en el Anexo II (2.7).
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varones y 0,9% entre las mujeres), especialmente en la hosteleria, el transporte y la
construccion, y la discriminacién por edad (0,8% para ambos sexos), con mayor
incidencia en las actividades del transporte, el comercio y la construccion. En el caso de
acoso sexual, encontramos unos porcentajes del 0,9% entre las mujeres y 0,4% entre los
varones que sufren este tipo de acoso en el trabajo, principalmente en el sector sanitario

y en la hosteleria.

En el ano 2011, las anteriores conductas discriminatorias contintian siendo las mas
frecuentes en los lugares de trabajo, aunque, afortunadamente, se aprecia un descenso

de los trabajadores que dicen soportarlas con relacion al afio 2007.

3.3.5 Tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral y personal

El factor tiempo de trabajo engloba aspectos relacionados con la jornada laboral en
cuanto al tiempo empleado y su distribucion a lo largo del dia laboral. La Unién
Europea tiene especial interés en los temas relacionados con el trabajo, su crecimiento y
su calidad, asi como en el fomento de la conciliacion del trabajo remunerado y la vida al
margen de lo laboral. Por este motivo, considera al tiempo de trabajo, en cantidad y en
distribucion, uno de los elementos fundamentales para alcanzar el equilibrio entre
ambas esferas (Eurofound, 2012). Ya en 1989, la Carta Comunitaria de los derechos
fundamentales de los trabajadores, en el punto 7 del titulo denominado “Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo”, indicaba que “la realizacion del mercado interior
debera conducir a una mejora de las condiciones de vida y de trabajo de los trabajadores
dentro de la Comunidad Europea. Este proceso se desarrollard mediante una
aproximacion hacia el progreso de estas condiciones, especialmente con la duracion y

ordenacion del tiempo de trabajo”.

Si bien las politicas sociales y el cambio cultural en cuanto al reparto de roles en el
hogar son indispensables para facilitar la conciliacion, el tiempo de trabajo se convierte
en un aspecto clave sobre el que actuar a fin de procurar que el equilibrio entre el
ambito laboral y el personal alcance a todos los trabajadores (Gutiérrez-Domeénech,

2007).

Cada modalidad de jornada laboral implica, ademas de un niimero de horas, una
determinada distribucion de las mismas en el dia, lo cual puede influir en la realizacion

del resto de actividades ejecutadas en el horario no laboral. Los estudios en este campo
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indican que las largas jornadas laborales, tanto por el exceso de horas laborales como
por su inadecuada distribucion, dificultan la compatibilidad con los horarios sociales y
la realizacion de las actividades extra-laborales, complicando la conciliacion® (Keene y

Reynols, 2005; Adkins y Premeaux, 2012).

Las medidas que facilitan la conciliacion de ambos mundos (trabajo - vida personal)
contribuyen a maximizar la satisfaccion y la motivacion laboral del trabajador, lo cual
repercute en la empresa a nivel de una mayor productividad y competitividad, asi como
una disminucion de los costos laborales por el descenso de las bajas y la rotacion laboral

(Aragon et al., 2012).

Si nos referimos a Espafa, las estadisticas muestran que la productividad de la
economia espafiola esta entre las mas bajas de los paises mas desarrollados de la Union
Europea, aunque somos uno de los paises que mas horas trabajan al afio (Ibidem).
Ademas, conciliar la vida laboral y personal en Espafia es dificil, debido a factores
como la escasa ayuda publica dedicada a la familia®, la poca flexibilidad horaria a favor

del trabajador, o la limitada implantacion del teletrabajo en las empresas espafiolas.

Nos encontramos, ademads, que en la empresa espafiola sigue existiendo la “cultura

informal” del presentismOB (Boletin Oficial de las Cortes Generales, 2007:13) que
considera “mejor trabajador” al que mas tiempo permanece en la oficina (Ruiz de la
Cuesta y Bajo, 2006), provocando un alargamiento innecesario de la jornada laboral en
el dia de dudosa eficiencia. Por esto, el trabajador tiene la sensacion de que se le paga

mas por su tiempo de permanencia en la empresa que por su rendimiento (Monk, 1998).

La idea que todavia existe de relacionar la productividad con la cantidad de horas en
la oficina, y la necesidad de muchos superiores de tener sobre el trabajador un control
presencial (Erro et al., 2008), hacen dificil el paso hacia una gestion mas moderna y
flexible, basada mas en los objetivos a alcanzar que en el presentismo en el lugar del

trabajo.

1 A este respecto, el trabajo de Adkins y Premeaux (2012) indica que cuando la jornada laboral se
incrementa, aumenta el conflicto entre el trabajo y la vida personal del trabajador hasta un determinado
punto, a partir del cual, un incremento en las horas de trabajo no causa mas desequilibrio debido a la
busqueda de medios para conciliar y porque, en general, suelen ser personas a las que no les afecta la falta
de conciliacion de manera notable.

>2 Espafia fue el segundo pais europeo, por delante de Grecia, que menos gasto dedico (sobre el total de
gasto publico) en el afio 2013, a la infancia y la familia (1,4%), frente a un 8,8% de Dinamarca que ocup6
el primer puesto (Eurostat, 2015).

3 Otros términos que se refieren al mismo concepto son: “calentar la silla”, “estar por estar” y
“hospedaje” (Meil et al., 2007:52).
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A todo lo anterior se le une la singularidad de la jornada laboral partida que
permite una larga pausa para comer, de entre dos y tres horas, y que deja unos tiempos
muertos en ocasiones dificilmente utilizables. Este tipo de jornada, junto a los tiempos
de transporte de ida y vuelta al trabajo, hace que se prolongue la jornada laboral hasta
altas horas de la tarde, pudiendo ocasionar diversos problemas en el trabajador como
estrés, o el aumento de los accidentes in itinere, etc. (Ruiz de la Cuesta y Bajo, 2006;

Meil et al., 2007; Amuedo-Dorantes y De la Rica, 2009).

Si bien es cierto que las empresas espafiolas muestran cada vez mas interés en abrir
mercados al exterior y en las nuevas tecnologias, también se observa una gran reticencia
entre los empresarios a la hora de implementar nuevas maneras de trabajar, como un
cambio en los horarios de trabajo, para facilitar la conciliacion entre la esfera laboral y

la personal de los trabajadores.

Las principales barreras que se alegan a estos cambios por parte de la gerencia,
especialmente en el sector de los servicios son: el miedo a perder clientes; la posible
merma en la calidad del servicio; la dificultad de cambiar los hdbitos adquiridos en los
trabajadores y en la cultura organizacional, y el posible caos en la ordenacién del

trabajo (Gizartelan, 2010).

La ENCT indaga sobre la adaptacion del horario laboral a los compromisos sociales
y familiares del trabajador. La importancia de los estudios sobre conciliacion radica en
que la falta de un equilibrio entre el mundo laboral y el personal tiene potenciales
efectos negativos en el trabajador y su entorno, como la aparicion de problemas en la
salud fisica y psiquica (Akersted et al., 2002; Steinmetz y Schmitdt, 2010), destacando
el alto grado de estrés y burn-out (Halpern, 2005), asi como de ansiedad, depresion y
cansancio (Allen et al., 2000), abuso de alcohol (Frone, Russell y Cooper, 1997),
mayores niveles de absentismo y rotacion laboral (Anderson, Coffey y Byerly, 2002;
Olsen y Dahl, 2010), problemas con la pareja, hijos, compafieros de trabajo y amigos
(Beauregard, 2006; Heraty y Morley, 2008), y discriminacion laboral contra la mujer
(Platenga y Remery, 2009; Abendroth, y den Dulk, 2011), entre otros.

Es por esto que la conciliacion cobra cada vez mas importancia como indicador de
la calidad de vida (McGinnity y Whelan, 2009) y como elemento bésico para el
desarrollo y el correcto funcionamiento de las sociedades (Harlpen, 2005). Cada vez se

muestra como mas relevante la idea de que la conciliacion es un objetivo a alcanzar para
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todas las personas, independientemente del sexo o de las condiciones personales de cada
individuo, pero la continuidad de los valores tradicionales del cuidado doméstico hace
que la mujer trabajadora sea la mas perjudicada por la falta de conciliacion (Offer y
Schneider, 2011; Borras, 2011; Mestre, Guillén y Caro, 2012), ya que son las que
soportan la mayor parte de la “carga total de trabajo”, entendiendo como tal la suma del
trabajo productivo (remunerado) y el trabajo reproductivo (familia y hogar) (Duran,

2010).
El grafico siguiente muestra la opinion de los entrevistados, segun sexo, en cuanto a

como consideran que se adapta su trabajo a sus compromisos familiares y sociales.

Grafico 11. Porcentaje de trabajadores que indican conciliar la vida laboral
y personal, por sexo

2(5) 762% 78.1% 11,670 19,97
75 A
70 -+
65 -
60 -
55 o
50 -+
45 ~
40 -~
35
o 23.8% 21.9% 5 40
2 - e 20,1%
15 - —
10 —
5 . [
O T T T 1
2007 2011 2007 2011
Muy bien y bien No muy bien y nada bien
B Hombres Mujeres

Ny007— 4415, Nm2007 = 3960, Nyo11= 3727, Nmoo11 =3.403
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

Llama la atencion que, tanto en la ENCT 2007 como en la ENCT 2011, el
porcentaje de mujeres que indican conciliar muy bien y bien su vida laboral con la
personal, es superior al de los varones. En 2007, un 78,1% de las mujeres indicaron
conciliar muy bien y bien (muy bien un 25,1% y bien un 52,9%), frente al 76,2% de los
varones que conciliaron muy bien y bien (muy bien un 21,8% y bien un 54,4%). En
2011, incluso aumento6 ligeramente el porcentaje de trabajadores de ambos sexos que
indicaron una buena conciliacion del trabajo remunerado con el resto de demandas de la

vida personal.
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La conciliacion de la vida laboral y personal es un asunto complejo que depende de
diversos factores, pero la jornada laboral -en cuanto a tiempo y distribucion- se
configura como un elemento principal. En la l6gica productivista actual, el tiempo
laboral constituye el eje principal sobre el que giran los demas tiempos sociales
(Gutiérrez-Domenech, 2007; Kraaykamp, Van Gils y Van der Lippe, 2009), por lo que
se convierte en un componente clave para alcanzar la conciliacion entre el trabajo

remunerado y la vida personal (Borras, 2011).

La tabla siguiente muestra la opinion de los entrevistados, por sexo, sobre como
consideran que su jornada laboral les permite conciliar con los compromisos familiares
y sociales. Hemos considerado las cuatro modalidades mas frecuentes de jornada laboral
en la ENCT, como son la jornada completa-partida, completa-continua, parcial-continua

y completa-turnos.

Tabla 8. Conciliacion de la vida laboral y personal segun el tipo de jornada
laboral, por sexo

2007 2011
Concilia muy bien'y bien | Concilia muy bien y bien
Varon Mujer Varon Mujer
Jornada completa-partida 74,0 70,8 74,1 70,2
Jornada completa-continua 82,3 83,4 88,4 87,4
Jornada parcial-continua 89,6 88,7 90,6 94,3
Jornada completa-turnos 71,5 71,9 71,1 68,7

Ny007— 4415, Nm2007 = 3960, Nyo11 = 3727, Nmoo11 =3.403
Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

En el punto anterior veiamos que, contra todo pronostico, el porcentaje de mujeres
que indicaban conciliar (muy bien y bien) la vida laboral y personal, era mayor que el de
los varones. Sin embargo, el analisis muestra diferencias entre sexos segln el tipo de
jornada laboral. Se observa que, en el afio 2007, el porcentaje de mujeres que indican
conciliar muy bien y bien es menor que el de los varones con la jornada completa-

partida. Para el resto de jornadas, los porcentajes son similares.

En el afio 2011, volvemos a ver que la jornada completa-partida dificulta mas a las
mujeres que a los varones la conciliacion del trabajo remunerado y la vida personal,
ademas de la jornada completa a turnos. En cambio, existe un mayor nimero de mujeres

que de varones que indican conciliar muy bien y bien con la jornada parcial-continua (el
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porcentaje es similar entre hombres y mujeres para la jornada completa-continua). En
resumen, los datos indican que las jornadas que menos facilitan la conciliacion de la
vida laboral y personal son la jornada completa a turnos y la completa-partida,

especialmente entre las mujeres.

El andlisis efectuado segtn el sector del centro de trabajo indica que, en las dos
encuestas de condiciones de trabajo estudiadas, los trabajadores de la educacion y de la
administracion publica son los que presentaron los porcentajes mas altos de conciliacién
de la vida laboral y personal, Asi, en 2007, un 88,6% de los empleados en la educacion
y un 84,8% de la administracién publica consideraron que su trabajo permite conciliar
con su vida personal. En el afio 2011, los porcentajes para ambas categorias aumentaron
a un 91,6% en la educacion y un 87% en la administracion publica. En cambio, los
trabajadores de la hosteleria y restauracion, y los del transporte, fueron los que mas
dificultades indicaron a la hora de compaginar su trabajo con la vida familiar y social en

54
las dos encuestas”".

3.3.6 Flexibilidad laboral: prolongacion de la jornada laboral y trabajo en fines de

semana

El incremento de la competencia entre las empresas, la desregularizacion de los
horarios comerciales o la necesidad de atender a un cliente cada vez mas exigente, son
situaciones que obligan a las empresas a adaptar las jornadas laborales de sus empleados
a las demandas del mercado. Alargar la jornada laboral de manera habitual, o el trabajo
continuado durante los fines de semana, son practicas que pueden acarrear
consecuencias negativas para los trabajadores, debido a problemas para conciliar la vida

laboral y personal, ademads de los efectos sobre la salud del trabajador.

>4 Mayor informacion en el Anexo II (2.8).
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Grifico 12. Porcentaje de trabajadores que indican prolongar la jornada laboral
(con y sin compensacion), por sexos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

En términos generales, la ENCT 2007 indica que un 46,8% de los varones y un
40,4% de las mujeres prolongaron su jornada laboral, (independientemente de si se
compensaba o no, econdémicamente o en tiempo). En la siguiente encuesta del afo 2011,
se aprecia una disminucion de los trabajadores (de ambos sexos) que prolongaron la

jornada laboral (un 43,2% de los varones y un 36,6% de las mujeres).

El grafico muestra un andlisis mas detallado del comportamiento de los
trabajadores, en los afios de estudio, en cuanto a la prolongacion de la jornada laboral,
seglin haya existido algun tipo de compensacion (econémica o en tiempo)™ o no. Si nos
referimos a la ampliacién de jornada laboral con algun tipo de compensacion, se aprecia

un importante descenso en 2011 con respecto a 2007 para ambos géneros.

Posiblemente esto sea una consecuencia de la crisis econdmica. Sin embargo, se

puede ver que la prolongacion de jornada sin ningun tipo de compensacion, permanece

> La ENCT 2007 tiene dos categorias para el caso de que se prolongue la jornada laboral: “con
compensacion” y “sin compensacion”. La ENCT 2011 es mas explicita, pues considera tres categorias:
siempre con compensacion, a veces con compensacion, y sin compensacion. En el estudio hemos
considerado las dos categorias siempre y a veces, como la categoria “con compensacion”.
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similar en los dos periodos, con un pequefio incremento en los varones y un descenso en
las mujeres. En cualquier caso, se aprecia que en los dos afos considerados (ENCT
2007 y ENCT 2011), las mujeres superan a los varones en cuanto a prolongar la jornada

laboral sin ningun tipo de compensacion.

Se ha realizado un andlisis adicional para observar en qué modalidad de jornada
laboral se produce en mayor medida la prolongacion de la misma. El andlisis realizado
en la ENCT 2007, indica que los trabajadores con jornada completa a turnos son los que
mas amplian su jornada laboral (51,7% de los varones y 44,9% de las mujeres),
seguidos de los trabajadores con jornada completa-partida (48,7% de los varones y

42,6% de las mujeres).

Los trabajadores empleados en jornada completa-continua (39,2% de los varones y
36,6% de las mujeres) son los que menos se ven afectados por esta practica. En cambio,
en la ENCT 2011, y para ambos sexos, los trabajadores con la jornada completa-partida

son los que mas prolongan su jornada laboral (48,8% los varones y 42,7% las mujeres).

Por sectores, los trabajadores de la hosteleria y restauracion (55,4%), la construccion
y el transporte (48% para ambos) fueron los que mas prolongaron su horario laboral en
la ENCT 2007. En la ENCT 2011, fueron los trabajadores de la construccion (47,4%),
seguidos de la hosteleria y restauracion (44,2%), y el transporte (42,7%) los que mas

alargaron su jornada laboral®®.

La desregularizacion de los horarios comerciales y la mayor flexibilidad laboral que
se esta produciendo en estos afios para adaptarse a la demanda, han hecho que la semana
laboral pueda alargarse para algunos trabajadores los fines de semana, lo que suele
convertirse en un obstaculo para conciliar la vida laboral y la personal, especialmente en

el aspecto familiar.

El andlisis efectuado con los datos de la ENCT 2007 indica que un 32,5% de los
trabajadores, en conjunto, trabajaron de manera habitual (siempre o casi siempre, y a
menudo) los sébados, y un 16,2% los domingos y festivos. En la siguiente encuesta
(ENCT 2011), se aprecia una disminucion de las personas que trabajaron los sabados
(29,1%); en cambio, el porcentaje de los encuestados que trabajaron los domingos y
festivos (16,4%) es similar al del afio 2007. El grafico siguiente muestra un analisis mas

detallado por sexos, de la evolucion del trabajo durante los dias del fin de semana:

36 Mayor informacion en el Anexo II (2.9).

87



Grafico 13. Porcentaje de trabajadores que trabajan los sabados, domingos y

festivos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la ENCT 2007 y 2011.

En los dos afios analizados se observa que las mujeres, con respecto a los varones,
han trabajado en mayor porcentaje los sabados, y de manera similar (ligeramente
superior), los domingos y festivos. Asi, en 2007, las mujeres trabajaron los sdbados en
un 38%, y los domingos y festivos en un 15%, mientras que los varones lo hicieron en
un 27,6% en sdbado y en un 14,8% en domingos y festivos. En 2011, se aprecia una
disminucioén para ambos géneros en cuanto al trabajo en sabados, aunque las mujeres,
con un porcentaje del 32,7%, superan a los varones (25,9%). El trabajo en domingos y
festivos también es liderado ligeramente por la mujer en 2011, con un porcentaje del

17,9% y de un 15% entre los varones.

En la ENCT 2007 encontramos que los trabajadores de la actividad de la hosteleria y
restauracion (74,9%), el comercio (62%) y las actividades sanitarias, veterinarias y
servicios sociales (40,6%) son los que mas trabajaron en sabado. En cambio, los
trabajadores de la educacion fueron los que obtuvieron el porcentaje mas bajo (4,7%).
El sector de la agricultura, silvicultura, ganaderia y pesca mostrdo un porcentaje del
54,3%. La industria y la construccion (15,9% y 12,1%, respectivamente) obtuvieron

porcentajes mas bajos.
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En la ENCT 2011, obtenemos unos resultados similares: la hosteleria y restauracién
son las actividades que alcanzan el porcentaje mas alto en cuanto a trabajar los sdbados
(74,4%), seguidos del comercio (53,5%) y las actividades sanitarias, veterinarias y
servicios sociales (44%). La educacion vuelve a ser la actividad que alcanza el menor
porcentaje en cuanto a trabajar los sdbados (4,5%). El sector primario alcanz6 un alto
porcentaje (51,3%), aunque algo inferior a la anterior encuesta. La industria (14,1%) y

la construccion (9%) también obtuvieron porcentajes mas bajos que en 2007

Si nos referimos al trabajo en domingos y festivos, nuevamente los trabajadores de
la hosteleria y restauracion fueron los que mas trabajaron en dichos dias, habiendo
incrementado su porcentaje en 2011 con respecto a 2007 (57,8% en la ENCT 2007 y
59,2% en la ENCT 2011), seguidos de las actividades sanitarias, veterinarias y de
servicios sociales, que también aumentaron en 2011 con respecto a la encuesta anterior
(33,5% en la ENCT 2007 y 39,9% en la ENCT 2011), y el transporte (21,3% en la
ENCT 2007 y 22,2% en la ENCT 2011).

Sintesis del epigrafe 3.3

Es indudable que la crisis econdmica ha tenido una serie de efectos negativos sobre
los factores psicosociales en el trabajo. En el ano central de la crisis, 2011, se ha
incrementado el niimero de trabajadores (de ambos sexos) que indican tener mayor
carga de trabajo por presion en los tiempos de trabajo, por lo que han tenido que trabajar
mas rapido y con plazos mas cortos, viéndose especialmente afectados los empleados en
la hosteleria y restauracion, el transporte y las actividades sanitarias, veterinarias y de

servicios sociales.

Ademas, también se ha incrementado en 2011 para la mayor parte de los sectores, el
porcentaje de trabajadores que deben mantener una atencion muy alta la mayor parte de
su trabajo, principalmente en la educacion, las actividades sanitarias y el transporte, asi
como realizar varias tareas al mismo tiempo (con un incremento relevante entre los
varones, aunque son las mujeres quienes mas soportan esta situacion, sobre todo en la

hosteleria), y desarrollar tareas complicadas o dificiles, por lo que el nimero de

>7 Mayor informacién en el Anexo II (2.10).
58 Mayor informacion en el Anexo II (2.10).
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trabajadores que dice sentirse agobiado ha aumentado en los afios de la crisis, con

especial incidencia en las actividades sanitarias, la educacion y la hosteleria.

Todo parece indicar que se ha empeorado en aquellos factores psicosociales que
guardan relacion con los efectos producidos por la reduccion de personal durante la
crisis, por lo que los trabajadores en activo podrian estar soportando una mayor carga de
trabajo para paliar la falta de personal en determinados momentos de exigencias de la
demanda. Encontramos esta situacion principalmente entre las mujeres, y en las
actividades de la hosteleria y restauracion, el transporte y las actividades sanitarias,

veterinarias y de servicios sociales.

Sin embargo, se aprecia que los trabajadores han experimentado un incremento, en
2011 con respecto a 2007, en la mayor parte de las facetas de autonomia que se puede
producir en la realizacién de su trabajo, especialmente entre los trabajadores varones. Se
ha detectado también un incremento de los trabajadores que indican recibir apoyo, si lo
piden, por parte de los compafieros de trabajo, sobre todo entre los varones. De igual
manera, en 2011 son mas los trabajadores que indican recibir ayuda (si la piden) en su
trabajo por parte de sus superiores, aunque en esta ocasion, son las mujeres las que

indican un porcentaje mayor al de los varones.

Se ha visto que, a pesar de la crisis, han aumentado los trabajadores que indican
tener motivos para sentirse desarrollados en su trabajo, pues en 2011 con respecto a
2007 son mas los trabajadores (de ambos sexos) que indican tener la sensacion de hacer
un trabajo util, poder aportar sus ideas propias, asi como tener la oportunidad de hacer

en el trabajo aquello que mejor saben hacer.

Ademas, se observa que en cuanto a las relaciones de acoso o violencia en el
trabajo, con ser situaciones extremadamente graves cuando se producen, no se alcanzan
porcentajes elevados de trabajadores que lo sufren, habiéndose reducido incluso los
valores en 2011 con respecto a 2007, a excepcion de las “amenazas de violencia”, que
han aumentado entre los varones, especialmente en el sector sanitario, el transporte y la

educacion.

A pesar de todo, con respecto a la conciliacion del trabajo remunerado y la vida
personal, los trabajadores mostraron estar satisfechos en general. Ademas, se ha
producido un incremento en 2011 con respecto a 2007 para ambos sexos. No obstante,

existen diferencias segun el tipo de jornada laboral, siendo los trabajadores con la
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jornada completa-partida y la completa a turnos los que han indicado mayor dificultad
para conciliar; al contrario, los encuestados que tienen la jornada completa-continua y la

parcial-continua son los que indican conciliar mejor.

3.4 Preocupacion del trabajador por aspectos de su trabajo: analisis

de causalidad y evolucion

La Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo en Espafia estudia las condiciones
de seguridad y salud que los trabajadores indican tener en sus puestos, pero también
profundiza en aquellos aspectos laborales que mas preocupan o molestan al trabajador
en su trabajo actual. Es indudable que esta percepcion tiene una componente subjetiva
de cada persona, pero también pueden depender de diversos factores personales (como
la edad o el sexo) y laborales (como el sector productivo al que pertenece el

encuestado), que son comunes a determinados trabajadores.

De este modo, el andlisis de como estos aspectos que constituyen un motivo de
preocupacion de los encuestados se asocian a determinadas caracteristicas socio-
laborales de los mismos, nos puede dar una vision mas amplia de los temas que crean
inquietud y que se muestran mas o menos comunes a determinados grupos de
trabajadores, a fin de que los agentes implicados puedan tomar las medidas oportunas

para mejorar las condiciones laborales.

La Encuesta de Condiciones de Trabajo da prioridad a los aspectos psicosociales
que pueden ser motivo de preocupacion para el trabajador, especialmente los que
dependen de la organizacion y de las relaciones sociales en la empresa. Acorde a la
trayectoria de estudio que hemos realizado hasta este punto, en el siguiente analisis nos
centramos principalmente en los aspectos de corte psicosocial (organizacion, carga de

trabajo y relaciones personales en el puesto).

3.4.1 Objetivo, hipoétesis y variables seleccionadas

El objetivo de este apartado es analizar el efecto que tienen determinadas
caracteristicas socio-laborales de los trabajadores en su preocupacion por los factores
psicosociales en el trabajo. La mejora de las condiciones de trabajo producidas en la
época del boom econdmico en Espana se desvanecid con la crisis del 2008, ocasionando

la pérdida de millones de puestos de trabajo y la precarizacion de las condiciones de
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muchos de los puestos que sobrevivieron. Por este motivo, la preocupacion de los
trabajadores por los factores psicosociales en el trabajo puede haber aumentado durante
los afios de la crisis, especialmente entre determinados colectivos mas vulnerables,
como las mujeres o aquellos pertenecientes a sectores mas castigados por la crisis. En

este punto, planteamos las siguientes hipdtesis:

- Hipotesis 1: La crisis economica ha aumentado la preocupacion por los
factores psicosociales a los que pueden verse sometidos en su puesto los

trabajadores.

- Hipétesis 2: Las mujeres, con respecto a los varones, muestran mayor
preocupacion por los factores psicosociales en el trabajo durante la crisis

economica.

- Hipétesis 3: Los trabajadores de la construccion, al ser el sector mas
castigado por la crisis, serdn los que presenten mayor preocupacion por

los factores psicosociales en el trabajo.

Se han incluido en el analisis como variables a explicar’’, los siguientes aspectos

psicosociales del trabajo que preocupan al trabajador:

- Riesgo de perder el empleo.

- Horario de trabajo.

- Cantidad de trabajo.

- Autonomia en el trabajo.

- Relaciones con los jefes.

- Relaciones con los compaiieros.

- Riesgo de tener un accidente laboral.

- Riesgo de tener una enfermedad debido al trabajo.

Como variables causa de los anteriores riesgos psicosociales, tomamos las
caracteristicas socio-laborales del trabajador que consideramos relevantes para este

analisis, como son:

* La ENCT 2007 y 2011 incluye también las variables siguientes que no se muestran en la tabla por no
haber dado resultados significativos en el andlisis efectuado: ritmo de trabajo, dificultad de las tareas,
monotonia, relaciones con personas ajenas al trabajo. No se han incluido, ademas, las variables
siguientes: las posturas a adoptar; los esfuerzos fisicos; el ruido; la iluminacion, la temperatura y la
humedad en el puesto, y la manipulacion de sustancias toxicas, por considerar que son factores que se
definen dentro de los riesgos ambientales y de sustancias nocivas.
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- Sexo.

- Edad, que se presentara agrupada en los siguientes intervalos: de 16 a 24
anos; de 25 a 34 afios; de 35 a 44 anos; de 45 a 54 afios; mas de 55 afios.

- Estudios alcanzados, clasificados como: primarios (EGB; graduado escolar;
ESO; bachiller elemental; primaria completa o sin finalizar); formacion
profesional (1° y 2° grado); bachillerato (bachiller superior, COU, BUP);
estudios universitarios (1°, 2° y 3% ciclo).

- Antigiiedad en la empresa, agrupada de la siguiente manera: hasta 1 afio; de
1 afio a 3 afnos; de 3 afios a 5 afos; mas de 5 afios.

- Tamafio del centro de trabajo: hasta 9 trabajadores; de 10 a 49 trabajadores;
de 50 a 249 trabajadores; mas de 250 trabajadores.

- Sector al que pertenece el centro de trabajo: agricultura, ganaderia,
silvicultura y pesca; industria; construccion; servicios, que engloba las
siguientes actividades: transporte; comercio; hosteleria y restauracion;
actividades de comunicacion, financieras, profesionales y administrativas;
administracion publica; educacion; sanitarias, veterinarias y servicios
sociales; otras actividades sociales y personales.

- Sentir agobio en el trabajo: con respuesta si/no.

- Realizar varias tareas al mismo tiempo: con respuesta si/no.

Se han seleccionado estas variables por las siguientes razones: si nos referimos al
sexo, las diferencias de género que todavia se presentan en el mercado laboral (en
cuanto a sectores en los que se emplean y condiciones laborales), hace que los hombres
y las mujeres puedan tener percepciones diferentes con respecto a los aspectos que mas

les preocupan en su trabajo.

La gestion de la crisis en las empresas ha desembocado en un ajuste de las plantillas
que ha afectado principalmente a los mas jovenes (con menos experiencia) y a los mas
mayores (prejubilaciones), por lo que la edad puede ser un factor de influencia en

preocupacion del trabajador por los diferentes aspectos del trabajo.

La existencia de un mercado cada vez mas globalizado y tecnificado, hace que los
trabajadores con escaso nivel de cualificacion se enfrenten a mayores dificultades a la

hora de adaptarse a los nuevos requerimientos laborales, lo cual puede significar un
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sentimiento de inseguridad y de mayor preocupacion en el trabajo, al contrario de los

trabajadores con mayor cualificacion.

Tener antigliedad en la empresa puede suponer, por un lado, una mayor seguridad
para el trabajador por la experiencia acumulada en su puesto y el conocimiento del
medio laboral, pero por otro, el ajuste realizado en las empresas durante la crisis puede
haber recaido sobre parte de los trabajadores con mas antigiiedad (y mayores salarios),

como medio para ahorrar costes.

El tamafio del centro de trabajo y sector productivo pueden influir en la percepcion
de los riesgos psicosociales del trabajador. Asi, los centros de trabajo mas grandes
suelen tener politicas mas activas de prevencion de riesgos laborales, lo que resulta
positivo para el trabajador, pero también los mayores ajustes de plantilla por la crisis se
han producido en los centros de mayor tamaio. En cuanto al sector productivo, no todos
los sectores estdn sometidos a los mismos riesgos ni tienen las mismas condiciones
laborales; ademas, es evidente que determinados sectores, como el de la construccion,
han resultado mas afectados por la crisis, por lo que sus trabajadores pueden estar

sometidos a mayores riesgos psicosociales en su trabajo.

Por ultimo, los trabajadores que se sienten agobiados en el trabajo, asi como los que
tienen que realizar varias tareas a la vez, pueden desarrollar una mayor percepcion de
preocupacion frente a determinados factores laborales, como la preocupacion por las
enfermedades o los accidentes laborales, la cantidad de trabajo o las relaciones

interpersonales con los jefes y compaieros.

Para la consecucion del 