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RESUMEN EJECUTIVO

El 5° resultado del proyecto WELLy tiene como objetivo desarrollar un Manual para
Directores de Bienestar Laboral, asi como un Kit de herramientas con diferentes
herramientas practicas y contenidos para completar la informacién disponible en el

Manual.
Estos contenidos se dirigiran a dos grupos diferentes:

1. Investigadores y expertos en EFP que se ocupan de las cuestiones relacionadas
con las condiciones de los lugares de trabajo y el bienestar de los empleados.

2. Profesionales activos en la gestién de RRHH, empresarios y directivos, asi como
personas que pretendan convertirse en Directores de Bienestar Laboral.

Por ello, este documento constara de dos secciones diferentes e interconectadas:

e Manual para Directores de Bienestar Laboral;

e Kit de herramientas para los Directores de Bienestar Laboral como anexo.
En el primer apartado se realiza un desarrollo de los contenidos necesarios para la
implantacién de la figura del Director de Bienestar Laboral segun el perfil profesional
certificado a nivel europeo, tal y como se ha establecido en el resultado anterior (104)

del proyecto WELLYy.
En consecuencia, el Manual se dividira en las siguientes unidades:

e Introduccién al Manual del Director de Bienestar Laboral para la aplicacion practica
de medidas de prevencidn y lucha contra el estrés laboral en el entorno de trabajo.

e Unidad 1. Promover un enfoque holistico y proactivo para gestionar los problemas
de salud y bienestar en el trabajo

* Unidad 2. Fomentar el trabajo en equipo de los profesionales de la seguridad y la
salud en el trabajo, la mejora del rendimiento laboral de los empleados y la
disminucién de las enfermedades y las ausencias

e Unidad 3. Estrategias para gestionar los problemas relacionados con la salud
mental en el lugar de trabajo

» Referencias

En la segunda seccidn, la atencién se ha desplazado hacia las herramientas practicas y
las actividades Utiles para el Director de Bienestar Laboral con el fin de proporcionar un
enfoque pragmatico y funcional de la funcién que debe desempefiar en la empresa con el
objetivo de prevenir y combatir el estrés laboral. Por lo tanto, se proporcionarda como

anexo una lista de materiales Utiles relacionados con cada una de las unidades del Manual.
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INTRODUCCION AL MANUAL PARA DIRECTORES DE
BIENESTAR LABORAL

Bienvenido/a al Manual para Directores de Bienestar para la aplicacion practica de

medidas de prevencién y lucha contra el estrés laboral en el entorno de trabajo.

A través de este Manual del Proyecto WELLy, aprenderd a gestionar y promover el
bienestar mental de los empleados de una organizacidon, asi como a apoyarlos si

experimentan problemas de salud en el lugar de trabajo.

Por lo tanto, este Manual para Directores del bienestar en el trabajo proporcionara un
enfoque holistico y proactivo para la gestidon de los problemas de salud y bienestar
en el trabajo, asi como para animar a los profesionales de la seguridad y la salud en
el trabajo a colaborar con otros, en particular con los especialistas en salud laboral y
recursos humanos, para mejorar el rendimiento laboral de los empleados y reducir

las ausencias por enfermedad.

Por lo tanto, este Manual cumple con los siguientes Resultados de Aprendizaje (RA):

e Identificar y abordar las causas de las lesiones y la mala salud en el lugar de
trabajo, tal y como exige la legislaciéon en materia de salud y seguridad;

e Abordar el impacto de la salud en la capacidad de los empleados para trabajar,
por ejemplo, apoyar a los que tienen discapacidades y condiciones de salud, vy la
rehabilitacion;

e Promover estilos de vida mas saludables y, por tanto, incidir positivamente en la
salud general de los trabajadores.

Ademas, también encontrard una variedad de estrategias para gestionar los
problemas relacionados con la salud mental en el lugar de trabajo como fuente de
ayuda practica. El Manual también reconocera el papel del Director de Bienestar Laboral
como actor clave en el tratamiento de los problemas de salud mental de los miembros de
sus equipos que se enfrentan a problemas de salud mental en el lugar de trabajo y

subrayara la importancia de la intervencion en una fase temprana.

Para ello, en las siguientes paginas encontrard el material didactico relativo a las

siguientes unidades didacticas:

e Unidad 1. Promover un enfoque holistico y proactivo para gestionar los problemas
de salud y bienestar en el trabajo
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* Unidad 2. Fomentar el trabajo en equipo de los profesionales de la seguridad y la
salud en el trabajo, la mejora del rendimiento laboral de los empleados y la
disminucién de las enfermedades y las ausencias

* Unidad 3. Estrategias para gestionar los problemas relacionados con la salud
mental en el lugar de trabajo

Sin embargo, antes de entrar en detalles, es importante definir la figura del Director
de Bienestar Laboral segun el Curso de Formacion de Directores de Bienestar Laboral

del proyecto WELLy.

Este nuevo perfil profesional tiene una funcion transversal que aprovecha las
competencias psicoldgicas, incluida la gestién de la diversidad (por ejemplo, raza, etnia,
género, orientacién sexual, estatus socioeconémico, edad, capacidad fisica, origen
religioso; creencias de otras ideologias, etc.), especialmente cuando se trata de personas
discapacitadas, ya que a menudo requieren ajustes especificos de su entorno de trabajo.
Ademas, el responsable de bienestar laboral coopera con otros departamentos para
analizar los problemas que causan o podrian causar estrés laboral, y para reducir
los riesgos psicosociales y mejorar el compromiso y la participacion de los

empleados.

El estrés en el trabajo es uno de los principales retos a los que se enfrentan actualmente
los directivos de las organizaciones europeas, lo que repercute negativamente en la salud

y la productividad de los empleados.

En funcion de estas circunstancias, es necesario adoptar un enfoque activo para reducir
el estrés y promover el bienestar de los empleados con el fin de crear lugares
de trabajo mas saludables. El proyecto WELLy introduce el Director del bienestar en
el trabajo (DBL) como una funcidn organizativa destinada a garantizar unas condiciones
de trabajo saludables y la calidad de vida en el trabajo y, por lo tanto, el proyecto
pretende contribuir a la mejora de la salud laboral, fomentar un enfoque proactivo,
garantizar que las condiciones de trabajo diarias sean justas y saludables, y reducir los
riesgos psicosociales, asi como mejorar el compromiso, la productividad, el bienestar y

la participacion de los empleados.
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UNIDAD 1. PROMOCION DE UN ENFOQUE HOLISTICO Y
PROACTIVO PARA LA GESTION DE LOS PROBLEMAS DE SALUD
Y BIENESTAR EN EL TRABAJO

1.1. Nociones de psicologia industrial y sociologia de las

organizaciones

"El trabajo es basico para la condicion humana, para la creacion del entorno

humano y para el contexto de las relaciones humanas. "

(Applebaum, 1992)

En el contexto actual, las organizaciones, a nivel nacional e internacional, sienten la
presion de ser competitivas y sostenibles. Fenédmenos como la globalizacion, las nuevas
tecnologias y las constantes presiones en los ambitos econdmico, politico y social obligan

a modificar profundamente los modelos tradicionales de gestion y gobierno adoptados.

Ante esta incertidumbre y volatilidad, las organizaciones buscan constantemente
responder a estos retos de forma eficaz y disruptiva. La reinvencion constante esta ahora
en la agenda de las organizaciones en la blusqueda de una ventaja competitiva sostenible

que premie a las organizaciones que son innovadoras, flexibles, adaptables y eficientes.

Todos estos cambios en el entorno externo e interno han provocado también cambios en
los modelos tradicionales de trabajo y carrera. La forma en que las personas trabajan vy
ven el trabajo esta cambiando constantemente. Hoy en dia, la gestidon de personas asume

una clara posicion estratégica dentro de las organizaciones.

En este sentido, es vital acercarse a la nocion de psicologia industrial para entender cdmo
todos estos cambios y alteraciones influyen en la centralidad del trabajo en la forma en

gue trabajamos y en como vemos el trabajo.

"La psicologia organizacional es la ciencia de la psicologia aplicada al trabajo

y a las organizaciones”.

(Kozlowski, 2012)
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Como ya se ha abordado el concepto de trabajo evoluciona y sigue cambiando
constantemente. En los ultimos afios, la psicologia organizacional ha centrado su atencion

en tres tendencias principales (Kozlowski, 2012):

(A) El auge de la teoria, la investigacion y los métodos multinivel

La psicologia organizacional ya no se centra solo en el individuo y sus caracteristicas, sino
que amplia su area de interés a las particularidades de los grupos y sus dinamicas en el
contexto laboral, asociadas a temas como el liderazgo, el papel de la cultura
organizacional y factores contextuales como las tecnologias y la estructura

organizacional.

(B) Eficacia del equipo

La creciente atencién a las dinamicas de grupo conduce también a la aplicacion de
conceptos de la psicologia organizativa al estudio de la eficacia de los equipos. A saber,
impulsado por el cambio en la estructuracion del trabajo con el desplazamiento del
enfoque de los individuos a los equipos en la busqueda de la adaptacién, la innovacion y

la mejora de la toma de decisiones utilizando la diversidad.

(C) Interés por los procesos de desarrollo y la dindmica del comportamiento

Las personas son (in)cuestionablemente complejas, lo que conlleva retos increiblemente
complejos para gestionarlas segin sus habilidades, necesidades, motivaciones, estilos,
entre otros. Ademas, es vital integrar la gestion eficiente del capital humano con la
necesidad de una gestion eficiente de los sistemas de trabajo, las tecnologias, la

coordinacion de grupos y actividades, las estructuras, el rendimiento, y otros.

Hoy en dia puede decirse que la gestion no solo se centra en la prosperidad de la empresa,
sino también en la maximizacion de los intereses de la organizacién, del grupo y del

individuo.

En la practica, las tendencias destacadas anteriormente se expresan en varios niveles en
la gestion de las personas en las organizaciones, no solo en lo que respecta a la gestion
del personal con la definicion de la estructura organizativa y las respectivas practicas de
reclutamiento y selecciéon, sino también en lo que respecta a la gestién del rendimiento,

con vistas a la alineacién y la participacion de los empleados de acuerdo con la estrategia
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de la organizacién. En esta ultima, el foco esta puesto en las politicas de formacion vy

desarrollo personal, los sistemas de recompensa y carrera, y las practicas de bienestar,

entre otros (Kozlowski, 2012).

La literatura también ha prestado una mayor atencién al bienestar como tema vital para
la psicologia organizativa. A menudo, este tema del bienestar aparece como un polo
opuesto/tensién con la eficiencia organizativa. Es decir, refuerza la idea primaria de que
los directivos, debido a la escasez de recursos, tienen que tomar decisiones
incompatibles. Por el contrario, la investigacién ha demostrado que las organizaciones
saludables, que promueven el bienestar en todas sus formas, logran un mayor éxito

econdmico y social (Guest, 2017).

Los beneficios de una estrategia de bienestar son evidentes en los niveles de
productividad, la promocion de buenos indicadores de salud y seguridad en el trabajo y

los altos niveles de bienestar de los empleados en general.

Como se destaca en la declaracion inicial de este capitulo, es importante recordar que
hoy en dia las fronteras del trabajo se extienden mas alla de los limites fisicos del lugar
de trabajo y adquieren un predominio en todos los ambitos de nuestra vida. Mas alla de
los clasicos beneficios materiales, el trabajo asume también una forma de identidad y

bienestar que merece ser enmarcada y priorizada en el ciclo de vida del empleado.
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1.2. Promover la salud y el bienestar humano en el lugar de

trabajo

" Los empresarios deben establecer una cultura que deje claro que la salud y
el bienestar en el lugar de trabajo estan entre las principales prioridades de

la organizacién."

(Arena et. al, 2013)

Desarrollar y aplicar formas de promover la salud y el bienestar en el lugar de trabajo no
es sblo una inversién para los empleados, sino también para los empresarios. La
aplicacién de un programa de bienestar, en el entorno laboral, puede promover la
productividad y la conservaciéon del empleo. Esto puede lograrse en gran medida
mediante la mejora de las condiciones de trabajo, la reduccion de los accidentes vy las
enfermedades laborales, y el cultivo y la promocién de una cultura de prevencién de

riesgos laborales (Arena et al., 2013).

Conseguir un entorno de trabajo seguro y saludable es una caracteristica clave del
bienestar socioeconémico y del progreso en una sociedad moderna y prdéspera, al tiempo
que contribuye de forma decisiva a promover el crecimiento econémico y el empleo al

garantizar la calidad y la productividad en el trabajo.

La salud mental puede verse afectada negativamente de diversas maneras por la vida
laboral. Las relaciones con los compafieros, los supervisores y los empleadores, asi como
los retos de las obligaciones profesionales y los desafios a todos los niveles, no dejan de
afectar al estado mental de los empleados, asi como a las relaciones interpersonales y

familiares (Rajgopal, 2010).

No debemos olvidar que la tensién mental y el estrés repercuten en la salud fisica. Cuando
el estrés y otros estados emocionales negativos (ira, ansiedad, depresion, miedo,

incertidumbre) se vuelven crénicos, las consecuencias son mas graves.

La prevencion y el tratamiento de los problemas que afectan a la productividad de los
ejecutivos, poniendo en peligro la seguridad y la salud en el trabajo se consideran
imperativos, siendo los programas de apoyo a los empleados y la formacién de una

cultura correspondiente la solucion éptima (Sheppard, 2016).
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"El cambio es un proceso continuo e interminable de la vida organizativa"

(Sheppard, 2016)

El lugar de trabajo puede ser un entorno mentalmente saludable, con estructuras de
apoyo para todos los empleados. Una amplia gama de intervenciones puede promover la
salud mental y prevenir el estrés, al tiempo que contribuye a mejorar la

adaptabilidad/flexibilidad del lugar de trabajo.

Los resultados reales a largo plazo soélo pueden lograrse mediante estrategias integradas
de promocién y prevencion de la salud, que deben desarrollarse y aplicarse como parte
de un esfuerzo coordinado por los responsables a todos los niveles. La combinacién y
coordinacion de diversas intervenciones tanto a nivel individual como organizativo son
esenciales para mantener la salud mental de los empleados. La utilizacion o combinacion

de los siguientes elementos depende de las necesidades de cada empresa:

(A) Reorganizar los procedimientos de trabajo ineficientes

Ante la creciente intensidad, los plazos mas ajustados y las cargas de trabajo adicionales,
ninguna empresa puede esperar que sus empleados aumenten su eficiencia. De hecho,
el riesgo de desarrollar problemas psicolégicos aumenta con consecuencias negativas
para la salud mental de los empleados. En contra de la opinion popular, los estudios han
confirmado que la reduccion de la jornada laboral y la supresion de las horas
extraordinarias no conducen automaticamente a una menor productividad (Arena et al.,
2013). La optimizacion de los procesos de trabajo (por ejemplo, mediante la ampliacidon
de las tareas, la rotacion periodica de los puestos de trabajo o la flexibilidad de los
horarios) y la reestructuracion de las tareas para aliviar la presion (por ejemplo, la
creacion de puestos de secretaria para liberar al personal cualificado de las tareas
administrativas) pueden ser un factor de motivacion para los empleados a largo plazo
(Hiba, 1998). Al mismo tiempo, estas medidas fomentan el bienestar mental de los

empleados.

(B) Los empleados deben tener un mayor grado de control en el desempeno de

sus funciones
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Los trabajadores deben gozar de cierta autonomia en la organizacién de su trabajo. Los
profesionales coincidieron hace tiempo en que la libertad que tiene cada trabajador para
organizar su jornada laboral y llevar a cabo sus propias tareas e iniciativas es un
importante factor de salud (Hiba, 1998). Una medida practica para introducir este proceso
es establecer objetivos especificos para cada empleado en lugar de sugerencias

detalladas sobre el procedimiento a seguir.

(C) Implicar a los empleados en los procesos de toma de decisiones y en la

resolucion de problemas

Los empleados deben participar en los procesos de toma de decisiones, especialmente en
las que les afectan, ya sea mediante evaluaciones, estadisticas, informes, encuestas o en
reuniones y talleres. Este punto es un requisito fundamental para mantener la salud

mental de los trabajadores.

(D) Equilibrar el esfuerzo con la recompensa

También existe una fuerte correlacion entre el desequilibrio entre esfuerzo y recompensa
y el impacto negativo en la salud mental. Dentro de lo razonable, los empresarios pueden
tomar medidas para minimizar el desequilibrio, por ejemplo, pagando un salario decente

a los empleados peor pagados.

(E) Aclarar las funciones y las expectativas

Es importante que los empleados sepan claramente qué pueden esperar de la
organizacion y cuales son sus deberes y responsabilidades. Si los empleados sienten que
su empleador no ha cumplido lo prometido, pueden reaccionar con una menor motivacion,

lealtad y rendimiento.

(F) Fomentar y reforzar el apoyo social

Por supuesto, el apoyo social no se puede regular asi. Lo que si se puede hacer es disefar
unas condiciones organizativas que fomenten y refuercen una cultura de apoyo dentro de
la empresa: aplicar una politica de informacion y toma de decisiones transparente, basada

en un enfoque abierto y transparente, un didlogo abierto y una colaboracién de confianza.

Erasmus+ 2019-1-SI01-KA202-06039 a




Presentacion del perfil de trabajo de un gestor del

EI I bienestar laboral para prevenir y combatir el estrés
laboral

Ofrecer, por ejemplo, oportunidades de realizar actividades después del trabajo o dedicar

tiempo a ayudar a los compafieros, anima a los empleados a apoyarse mutuamente.

(G) Educacién y formacién continua

El aprendizaje permanente y la formacion continua forman parte de toda buena estrategia
de desarrollo del personal. Al ofrecer oportunidades de desarrollo personal, también

pueden tener potencial para promover la salud y el desarrollo personal de los empleados.

En las ultimas décadas, el caracter cada vez mas global de las distintas economias vy la
evolucién de la tecnologia laboral han provocado rapidos cambios en la naturaleza del
trabajo, que afectan al contenido, la organizacion y la intensidad. El trabajo requiere
ahora cada vez mas habilidades e innovacién, comunicacion e inteligencia social. Estos
rapidos cambios son potencialmente beneficiosos para los empleados, pero sus
habilidades cognitivas, sociales y psicoldgicas pueden verse afectadas por ellos. La salud
mental es fundamental tanto para el desarrollo de estas habilidades como para su uso

efectivo en el trabajo.
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1.3. Como incluir la felicidad laboral en la organizacion

"Todos los individuos persiguen la felicidad, aunque, el significado de ésta varia
segun el individuo. Por lo tanto, lo que esperan y desean tener en su trabajo

y a lo que se adaptan mejor es diferente entre los trabajadores.”

(Silva, 2020)

La vida laboral esta experimentando muchos cambios, especialmente en las naciones mas
ricas, por lo que la comprensiéon de la Psicologia del Trabajo, de las Organizaciones y del
Personal (WOPP) puede contribuir al desarrollo de las organizaciones y de las personas,
en las que la Orientacion a la Felicidad es fundamental no sélo para el bienestar general

de los individuos, sino también para el rendimiento individual y organizativo.

Segun Ana Sofia Silva, Orientacion a la felicidad y al trabajo decente: Un estudio de
perfiles en los trabajadores portugueses, 2020, saber que los individuos pueden ser mas
felices y productivos a pesar de las lagunas existentes, requiere comprender todo el
concepto de felicidad y el papel que desempefia en nuestro éxito como seres humanos y

como trabajadores para que estas lagunas se cubran.

La felicidad tiene muchas definiciones, desde filésofos y pensadores religiosos, hasta
psicélogos, pero de acuerdo con Silva (2020) fue Aristoteles y Aristipo, en su intento de

definir el concepto de felicidad, que resultaron dos perspectivas diferentes de la felicidad:

e Hedonismo: la idea de maximizar las buenas experiencias, el placer y los
sentimientos;
¢ FEudaimonia - experiencias subjetivas, de avance hacia la autorrealizacion
(relacionadas con el sentido).
El psicdlogo norteamericano Seligman, en 2001, afadié una tercera a estas dos vias: la
blsqueda del compromiso, influenciado por el trabajo de Csiksentmihalyi (1990) sobre el
flujo, que representa el estado psicolégico de completa absorcion y pleno dominio en
actividades muy desafiantes y altamente calificadas (Person, Park y Seligman, 2005 en
Silva, 2020).

En la teoria de la felicidad de Seligman

El flujo tiene lugar cuando la persona estd muy comprometida con una actividad... tan
concentrada... en la actividad que tiene entre manos que la persona siente que el tiempo

pasa rapidamente y pierde el sentido de si misma, la tarea es lo unico que importa.

(Silva, 2020)
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Segun Silva (2020) Peterson, Park y Seligman desarrollaron una escala para medir la
Orientacién a la Felicidad considerando estos tres caminos y la forma en que los individuos
abordan la vida, es decir, las tres formas de abordar la vida representan las tres
dimensiones de la Orientacidn a la Felicidad. A pesar de que estas tres dimensiones son
igualmente importantes en el papel que desempefian, son compatibles y permitieron la
definicion de los diferentes perfiles (Perfil de Vida Plena y Perfil de Vida Vacia) estudiados,
que estan alineados con la percepcidon de felicidad de los participantes, y que conforman
sus orientaciones en la busqueda de la felicidad y el bienestar (Peterson et al., 2005 en
Silva, 2020).

En 2017, Siurana, Pais, dos Santos y Mdnico, validaron la Orientacion a la Felicidad para
la poblacion portuguesa. Segun Silva (2020), el concepto evalia la felicidad de un
individuo en funcién de sus preferencias respecto al concepto interpersonal

tridimensional:

¢ Placer: relacionado con la tradicion hedonista que defiende la basqueda continua
del maximo placer al menor coste;

¢ Significado - relacionado con la tradicion de la eudemonia que representa la
realizacion de actividades significativas que producen el autodesarrollo;

¢ Compromiso: se refiere al estado psicoldgico que sigue a la realizacion de tareas
altamente implicadas, puede estar relacionado con el flujo.

En consecuencia, para entender la importancia de la Orientacion a la Felicidad, primero
hay que comprender la importancia del concepto de Felicidad, y su papel vital en el éxito

y el trabajo de la vida de los seres humanos.

"Encuentra un trabajo que te haga feliz y no tendras que volver a trabajar".

Confucio

Todos los seres humanos buscan la felicidad, y la percepcion de la felicidad varia de una
persona a otra debido a la percepcion que cada persona tiene sobre lo que le hace feliz.
Por eso es importante entender las percepciones individuales de la felicidad y como éstas
repercuten en la comprension que los individuos tienen sobre su contexto laboral,
especificamente en referencia a: trabajo productivo, ingresos adecuados, proteccion
social, etc. Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (2008), esto proporciona los
medios necesarios para que los seres humanos prosperen y tengan una vida digna y plena
(Silva, 2020).

Erasmus+ 2019-1-SI01-KA202-06039 a




laboral

Presentacion del perfil de trabajo de un gestor del
EI I y bienestar laboral para prevenir y combatir el estrés

Por ultimo, la felicidad organizativa es un concepto complejo que hay que considerar
como un activo estratégico en la gestién de las organizaciones. Las personas felices
trabajan de forma mas eficiente, estan mas comprometidas y motivadas; suelen tener
espiritu de equipo y tienden a ayudarse mas entre si, lo que contribuye a un entorno

laboral tranquilo y, en consecuencia, a una mayor productividad.

"...el reconocimiento de que el trabajo realizado se lleva a cabo de forma
significativa, y la conexion entre el trabajo y el desarrollo personal y
profesional sera mas fuerte para los que tienen una Vida Plena en comparacion

con los que tienen una Vida Vacia segun la Orientacion a la Felicidad"

(Rodrigues, 2018 en Silva, 2020)
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1.4. Buenas practicas y estudios de caso

Estudio de caso: Intera
Tamaiio: 25 empleados (5F, 20M)
Sector de actividad: Tecnologias de la informacion y la comunicacién (TIC)

Principales actividades: Desarrollar e introducir Intrix (aplicacion de gestién

empresarial)

Intera

IATrIX

Para mas informacion:
WWW.intrix.si

https://sl-si.facebook.com/intera.si

Erasmus+ 2019-1-SI01-KA202-06039



http://www.intrix.si/
https://sl-si.facebook.com/intera.si

Presentacion del perfil de trabajo de un gestor del
EI I y bienestar laboral para prevenir y combatir el estrés

laboral

Estudio de caso: Baxter
Tamafno: 51 empleados
Sector de actividad: Salud / Venta y distribucion

Principales actividades: Entregar productos médicos, ofrecer soluciones a toda la

comunidad

Para mas informacion:

https://www.baxter.com/
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Estudio de caso: YKK Portugal

Tamano: de 50 a 99 empleados
Sector de actividad: Industria textil / Fabricacion

Actividades principales: produce y comercializa cremalleras adaptadas a las mas

diversas aplicaciones

& YKK PORTUGAL
UMA DAS

MELHORES
EMPRESAS Exame
PARA TRABALHAR EMPRESAS

FPARA TRAUAL HAR
2018 — everis acse

Para mas informacion:

https://ykk.pt/
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UNIDAD 2. FOMENTO DEL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS
PROFESIONALES DE LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL
TRABAJO, MEJORA DEL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
EMPLEADOS Y DISMINUCION DE LAS ENFERMEDADES Y LAS
AUSENCIAS

El trabajo del Director de bienestar se realiza dentro de las directivas y reglamentos
tanto europeos como nacionales. Conocer el contenido de la legislacion permite a los
profesionales dirigir su trabajo en consecuencia y proporciona directrices tanto para la

promocion como para la gestion del bienestar en el trabajo.

Ademas, el tratamiento de la diversidad en el lugar de trabajo se beneficia de marcos
juridicos que influyen en dimensiones mas objetivas del trabajo (como las cuestiones
contractuales), asi como en otras mas subjetivas, como la inclusidon o el civismo. Esta
unidad ofrece un breve resumen de la legislacién pertinente en los paises europeos vy

destaca sus mensajes clave.

2.1. Legislacion e iniciativas sobre el estrés laboral

Normas internacionales del trabajo

Las normas internacionales del trabajo estan en el ambito de la OIT y pueden consistir en:

| Convenios: tratados internacionales juridicamente vinculantes que pueden ser ratificados por
los Estados miembros.

| Recomendaciones: directrices no vinculantes.

Recordatorio

« OIT significa Organizacion Internacional del Trabajo

© La OIT es una importante institucion internacional.
Directiva 89/391

La fecha de 1989 marca la introduccion de medidas para fomentar la mejora de la

seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo.
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La innovacioén incluye lo siguiente:

o contribuye a inculcar una cultura de la prevencién

e racionaliza y simplifica los sistemas legislativos nacionales

e pretende establecer un nivel de seguridad y salud igualitario en beneficio de todos
los trabajadores

e obliga a los empresarios a adoptar las medidas preventivas adecuadas para que
el trabajo sea mas seguro y saludable

o introduce como elemento clave el principio de la evaluacién de riesgos y define
sus principales elementos (por ejemplo, la identificacion de los peligros, la

participacion de los trabajadores, etc.)

EU-OSHA ofrece un resumen del contenido de la Directiva Marco:

El objetivo de esta Directiva es introducir medidas para fomentar la mejora de la
seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo. Se aplica a todos los sectores de
actividad, tanto publicos como privados, excepto a las actividades especificas de los
servicios publicos, como las fuerzas armadas, la policia o determinados servicios de
proteccién civil. El empresario tiene la obligacién de garantizar la seguridad y la salud de
los trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo y no puede imponer
costes econdmicos a los trabajadores para lograr este objetivo. Asimismo, el hecho de
que el empresario recurra a servicios o personas externas competentes no le exime de

sus responsabilidades en este ambito.

Los principios generales de prevencidon enumerados en la directiva son los siguientes:

e evitar riesgos

o evaluacion de los riesgos

e combatir los riesgos en su origen

e adaptar el trabajo al individuo

e adaptacion al progreso técnico

o sustituir lo peligroso por lo que no lo es o lo es menos

o desarrollar una politica global de prevencién coherente

o priorizar las medidas de proteccion colectivas (sobre las individuales)

e dar instrucciones adecuadas a los trabajadores".

(De: EU-OSHA)
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2.2. Discriminacion e igualdad en el empleo

La discriminacion en el trabajo es uno de los temas mas discutidos en la agenda de
gestion de personas. Promover un entorno inclusivo y representativo es fundamental para

el éxito de una organizacién y la prosperidad de la sociedad.

Discriminacion

Definicién:

"toda distincidn, exclusién o preferencia basada en la raza, el color, el sexo, la religién,
la opinidn politica, la ascendencia nacional o el origen social, que tenga por efecto anular

o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo o la ocupacion" (Convenio
n° 111 de la OIT, articulo 1).

EEO - Igualdad de oportunidades en el empleo
Definicion:

"significa que todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus capacidades y a
beneficiarse de las oportunidades en igualdad de condiciones, sin verse limitados por

estereotipos o prejuicios" (Convenio n® 111 de la OIT, articulo 1).

iVaya mas alla!

ESLOVENIA

La discriminacion es mas comun en Eslovenia en el proceso de empleo y en el acceso a

los bienes, segln el informe 2020 del Defensor de la Igualdad.

e La Constitucion de la Republica de Eslovenia

e La Ley de Relaciones Laborales

e La Ley de Proteccion contra la Discriminacion

e La Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

e La Ordenanza sobre medidas para facilitar el ejercicio de los derechos de los
trabajadores de la Unién Europea y de los miembros de sus familias

e El objetivo de la Ley de Empleo y Rehabilitacion de Personas con Discapacidad

e Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad

e Ley sobre el uso de la lengua de signos eslovena

e Ley sobre la Comunidad Gitana en la Republica de Eslovenia
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PORTUGAL

Lei n°29/2012: Trabalhador Estrangeiro

Régimen juridico de entrada, permanencia, salida y expulsidon de extranjeros del
territorio nacional.

Enlace: https://dre.pt/application/conteudo/175291

Ley n°7/2009

Codigo del Trabajo referido a los articulos: 230 a 329, Igualdad y no discriminacion;
articulo 66° a 839, Trabajo infantil; articulo 33° a 5690, Asistencia a la maternidad y
paternidad; articulo 85° a 88°, Trabajador discapacitado.

Enlace:

https://dre.pt/pesquisa/-/search/602073/details/maximized

CITE, Praticas Laborais Discriminatorias
Derechos y deberes de los trabajadores en materia de igualdad y no discriminacion.
Enlace: http://cite.gov.pt/pt/acite/dirdevtrab002.html

ESPANA

El principio de igualdad y el derecho a no ser discriminado estan consagrados en
el articulo 14 de la Constitucion Espafiola, y en su extension al ambito laboral en los

articulos 4.2 e) y 17 del Estatuto de los Trabajadores.

Seran nulas las conductas o normas que den lugar a situaciones de discriminacion
directa o indirecta por razén de edad, discapacidad, sexo, origen, estado civil,
condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacidon o condicion sexual,
afiliacion sindical, parentesco con personas pertenecientes o relacionadas con la empresa
e idioma. El estatuto de los trabajadores especifica que seran nulas las disposiciones
estatutarias, las clausulas de los convenios colectivos, los acuerdos individuales; y las

decisiones unilaterales del empresario, aunque no es una lista de numeros clausus.

La legislacion nacional espafiola en linea con este principio podria ejemplificarse con lo
siguiente:

e Ley 3/1989, de 3 de marzo, por la que se amplia el permiso de maternidad a 16
semanas y se establecen medidas para promover la igualdad de trato de las
mujeres en el trabajo
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e Ley 11/1990, de 15 de octubre, de modificacion del Cédigo Civil, en aplicacion del
principio de no discriminacion por razén de sexo.

e Real Decreto 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio para
la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

e Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de
trabajo

e Convenio n° 111 de la OIT sobre la discriminacion en materia de empleo y
ocupacién

e Real Decreto @-@ Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, sobre igualdad salarial entre mujeres y
hombres.

Ademas, tiene un peso importante la jurisprudencia del Tribunal Supremo y del Tribunal
Constitucional en materia de discriminaciéon e igualdad en el trabajo, destacando
sentencias como las SSTC 7/1990, de 18 de enero, y 177/1993, de 31 de mayo, sobre
condiciones contractuales mas beneficiosas; la STC, Pleno, S 29/2012, de 1 mar. 2012
(Rec. 2651/2005), sobre igualdad en el acceso a las plazas de policia; O STC 325/1994,

de 12 de diciembre, por discriminacion por razén de enfermedad.

ITALIA

El principio de igualdad de trato exige que los empresarios no discriminen a los empleados
por motivos de: sexo, estado civil, raza, discapacidad, orientacion sexual, religion,
convicciones o creencias personales o edad.

Durante el transcurso de la relacion laboral, los empresarios deben respetar el principio
general de igualdad de trato para todo el personal, en lo que respecta a sus condiciones
de empleo y trabajo. Es ilegal que un empleador discrimine en todas las fases de la
relacion laboral, es decir: la contratacion, la promocion, la remuneracion y el despido o

con respecto a la admisién a un programa de formacion o aprendizaje.

La norma antidiscriminatoria abarca, entre otros, los siguientes ambitos:

¢ Participacion en una organizacion sindical o en una huelga (Ley italiana n°
300/1970)

e Origen racial y étnico (Decreto Legislativo italiano n® 215/2003, por el que se
aplica la "Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000")

e Religion, creencias, discapacidad, edad y orientacion sexual (Decreto
Legislativo italiano n°® 216/2003, por el que se aplica la "Directiva 2000/78/CE del
Consejo de 27 de noviembre de 2000")

e Género, embarazo y estado civil (Decreto Legislativo italiano n® 198/2006,
modificado por el Decreto Legislativo italiano n° 5/2010 de aplicaciéon de la

Erasmus+ 2019-1-SI01-KA202-06039 a




Presentacion del perfil de trabajo de un gestor del
EI I y bienestar laboral para prevenir y combatir el estrés

laboral

"Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de
2006").

La ley antidiscriminacion prohibe tanto la discriminacion directa como la indirecta. La
discriminacion directa se produce cuando una persona recibe un trato menos favorable
que otra especificamente por un motivo de discriminacion. La discriminacidn indirecta
se produce cuando una disposicién, un criterio o una practica aparentemente neutros
colocan a una persona en una situacién de desventaja con respecto a otras personas.

En cuanto al acoso sexual que se produce en el lugar de trabajo, el art. 2087 del Cédigo
Civil italiano establece la obligacién del empresario de hacer lo necesario para

salvaguardar la integridad fisica y mental del trabajador.

El articulo 3 de la Constitucion italiana establece la igualdad de todos los ciudadanos ante
la ley sin diferencia de sexo, raza, lengua, religion, opiniones politicas o posicion personal
y social.

El Estatuto de los Trabajadores (Ley 300, de 20 de mayo de 1970) invalida cualquier
acuerdo o accion del empresario que constituya una discriminacién por razones de sexo,
lengua, religion u opinion politica (art. 15).

La Ley 903 de 9 de diciembre de 1977 establece la igualdad entre hombres y mujeres en
el trabajo.

La Ley 108 de 11 de mayo de 1990 invalida el despido por motivos discriminatorios, como
la raza, el sexo, la lengua, las opiniones politicas y sindicales o la religion.

Otros tipos de discriminacion ilegales son: La discriminacion por SIDA (Ley 135 de 5 de
junio de 1990); la discriminacion por edad (art. 37 de la Constitucion); y la discriminacion
por discapacidad (Ley 104 de 5 de febrero de 1992).

El art. 48 del Tratado CEE suprime toda discriminacion laboral, salarial y de otras
condiciones de trabajo para todos los ciudadanos de los paises de la Union Europea. La
Ley 40 de 6 de marzo de 1998 afirma la igualdad entre los demas trabajadores

extranjeros con residencia legal en Italia y los trabajadores italianos.

GRECIA

La igualdad de trato se refiere al reconocimiento, la comprensién, la aceptacién y la
apreciacion de las diferencias entre las personas, manteniendo el respeto por la edad, el
sexo, la clase social, la etnia, las capacidades fisicas y mentales, la raza, las preferencias

sexuales y las creencias religiosas.
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El principio de igualdad y sus ambitos de aplicacion se recogen en una serie de normas,
tanto en leyes como en decisiones ministeriales individuales. Las principales leyes son las
siguientes:

e La Ley 4097/2012 establece el marco legal para la implementaciéon y promocion
de la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el
ejercicio del trabajo autonomo.

e La transposicién de las Directivas 2000/43 y 2000/78 se llevo a cabo mediante la
Ley n° 3304/2005, que se limitd a la repeticion de los motivos de discriminacion
contemplados en la misma. En concreto: por razén de origen racial o étnico,
creencias religiosas o de otro tipo, discapacidad, edad u orientacién sexual en el
ambito del empleo y el trabajo, con el fin de garantizar la aplicacién del principio
de igualdad de trato. La actual Ley n° 4443/2016 adopta la prohibicion de las
discriminaciones especificas, pero afiade otras nuevas -relacionadas con (a) el
color, (b) el origen nacional, (c) los antecedentes genealdgicos, (d) las
enfermedades cronicas, (e) el estado civil, (f) la identidad de género, (g) las
caracteristicas de género. También sustituye el término "orientacion sexual" (por
anacrénico) por el de "orientacion sexual".

e La Ley 3896/2010 establece el marco juridico para la aplicacion y el fomento de
la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y de trato entre hombres
y mujeres en materia de empleo y trabajo.

Esta Ultima ley es de gran importancia ya que amplio las competencias del Defensor del
Pueblo en materia de igualdad profesional de género. La Ley 3896/2010 sobre la
"Aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en materia de trabajo y empleo" refleja sistematicamente un nuevo marco
normativo mas amplio para una aplicacion mas eficaz del principio de igualdad de trato
entre ambos sexos en el ambito laboral mediante un sistema de proteccién juridica
ampliada e instrumentos juridicos innovadores. Esta ley incorpora al derecho griego la
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006.

La ley mencionada se aplica (articulo 1) a los trabajadores por cuenta ajena, a los
candidatos a un empleo o a la formacion profesional en cualquier relacién laboral o
forma de empleo, tanto en el sector publico como en el privado y en las profesiones
liberales. La ley también abarca a quienes reciben formacion profesional de cualquier tipo
y forma, y cubre la igualdad de acceso a los regimenes profesionales de seguridad
social. Al mismo tiempo, se reformula el término de acoso sexual (articulo 2), la

discriminacion directa e indirecta, asi como el acoso.
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2.3. Gestion de la diversidad

La diversidad y la heterogeneidad de las personas pueden ser un punto fuerte de una
organizacion. Las personas de diferentes origenes aportan innovacion y rompen el statu

quo.

El concepto de diversidad se refiere a la diversidad de las personas que componen una
empresa. Cada individuo es Unico, pero también tiene algo en comun con otros individuos.
El concepto de diversidad se refiere a la tolerancia, el respeto y la consideracion que una

empresa muestra hacia cada individuo.

La gestion de la diversidad es el desarrollo activo y consciente de procesos
estratégicos, de comunicacion y de gestion con visidon de futuro para aceptar y utilizar las
diferencias y similitudes como potenciales de valor afiadido. Es una forma de gestionar
las organizaciones. Se basa en el reconocimiento de que la diversidad abre formas
alternativas de entender y actuar que ayudan a mejorar el clima y las relaciones en el
entorno laboral, la salud y la seguridad de los trabajadores, un mejor rendimiento
empresarial y la reputacion de las organizaciones. Promueve un entorno en el que todos

se sienten Utiles y aceptados. (Keil et al, 2007)

La diversidad de la mano de obra se debe a la naturaleza cambiante del empleo, la
ampliacion de la Unidn Europea y la globalizacion, y se refleja en el envejecimiento de la
mano de obra, la migracion y el aumento de la movilidad, y nos hemos vuelto mas

sensibles a los problemas de las minorias (mujeres, personas con discapacidad... ).

Los objetivos de la politica de diversidad son invertir en los empleados y en la
igualdad de oportunidades, prevenir la discriminacion, adaptarse al cambio demogréafico,
prevenir la escasez de competencias, maximizar el potencial y promover la diversidad

como un activo que contribuye al éxito individual y organizativo. (Greif, 2009)

Las politicas y programas de accién afirmativa tienen como objetivo promover el
empleo de grupos de personas que, debido a sus circunstancias personales, son
minoritarios en el mercado laboral y corren el riesgo de ser discriminados. La acciéon

afirmativa puede disefarse tanto a nivel nacional como a nivel de organizacién o empresa.
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Ejemplos de politicas de discriminacidon positiva:

- Noruega: proporcion minima de mujeres (40%) en los consejos de administracién de

las sociedades anonimas.

- Eslovenia: porcentaje de personas discapacitadas empleadas en grandes empresas, por

sectores.

- EE.UU.: el gobierno federal sélo celebrara determinados acuerdos con empresas que

tengan un plan de fomento del empleo de grupos minoritarios.

La gestion de la diversidad se lleva a cabo, al menos en parte, en los tres niveles, es
decir, el macro (nivel nacional o internacional), el meso (nivel regional y de diversas
asociaciones) y el micro (nivel individual de la empresa). La gestién de la diversidad,
como una de las estrategias de RRHH, tiene lugar a nivel de empresa. De hecho, un
marco legal apropiado y los programas de accion afirmativa son a menudo un

prerrequisito o una etapa preliminar para gestionar la diversidad en las empresas.

Los beneficios de la diversidad son (segun el estudio "Costes y beneficios de la

diversidad" de la Comision Europea)

« reforzar los valores culturales dentro de la organizacién

* mejorar la imagen de las organizaciones

« ayudar a atraer y retener a personal altamente cualificado
+ mejora de la motivacion y el rendimiento de los empleados

+ mejora de la motivacion y de las relaciones entre los empleados

éPor qué la diversidad?

« porque la discriminacion esta prohibida por la ley

+ porque refuerza los resultados econémicos de la organizacién; una politica de

diversidad optimiza la gestion de los recursos humanos, amplia su reserva de
contrataciéon y, por tanto, atrae y retiene a los mejores talentos. Los empleados
aportan talentos e ideas individuales, y aumentan la eficacia y la adaptabilidad al
mercado. Los empleados diversos permiten una mejor comunicaciéon con una red
de clientes diversa, lo que a su vez permite la apertura de nuevos mercados. Una

politica de diversidad también mejora la reputacién de la organizacién.
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- porgue mejora la cultura organizativa de la empresa; una politica de diversidad

promueve valores positivos (inclusién, apertura, respeto a la diversidad), lo que a
su vez fomenta un mayor bienestar de los empleados, que a su vez es una fuerte
fuente de motivacién y compromiso por parte de los empleados. Las bajas por
enfermedad son menos probables, al igual que el abandono de la empresa.

« porque permite una perspectiva de futuro y anticipa los cambios demograficos y

organizativos

Otros beneficios de la diversidad:

Un entorno de trabajo comodo, en el que los empleados se sientan a gusto y puedan
conciliar la vida familiar y los compromisos laborales, conduce a una mayor productividad
y creatividad. Los empleados estan motivados para desarrollarse a si mismos y a la
organizacion. Con esta reputacion, las organizaciones son mas capaces de atraer vy
retener a los mejores talentos. Esto también se traduce en menores costes laborales, ya
gue hay menos rotacion. En una organizacién en la que la diversidad esta bien gestionada,
la diversidad de la mano de obra también conduce a una mayor y mejor comprension de
los deseos y necesidades de los clientes. Esto también se traduce en el desarrollo de

nuevos productos y servicios.

Pero la diversidad de los empleados también conlleva riesgos. Aumentar la diversidad
de la plantilla sin los enfoques y estrategias adecuados puede empeorar la actividad o el
rendimiento de una empresa. Una mala gestion de la diversidad crea insatisfaccion entre
los individuos y tensiones y conflictos dentro de la empresa. Esto puede conducir a una
menor productividad y creatividad entre los empleados, una mala imagen de la empresa
a los ojos de los clientes potenciales y, en Ultima instancia, peores resultados econémicos

para la empresa.

éComo gestionar la diversidad? Un requisito previo para el éxito de una empresa
orientada a la diversidad es una cultura empresarial que valore y promueva

conscientemente la diversidad.

e Para gestionar bien la diversidad, una organizacidon necesita un sistema de evaluacién

del rendimiento muy transparente.

¢ La evaluacién del rendimiento debe ser independiente de la raza, la nacionalidad o el

color, el sexo, la religion, etc.
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e Analice bien la diversidad individual de sus departamentos, equipos y proyectos y

reflexione sobre las habilidades, los talentos, la experiencia, las caracteristicas personales
y las profesiones.

e Cuando notes una discriminacién o desventaja por circunstancias personales, afronta el

problema inmediatamente y actla.

e Desarrollar un sistema innovador de reclutamiento y seleccién. éQué perfiles y

competencias necesita?

e Convierta a sus lideres en verdaderos modelos de conducta que crean realmente que la
diversidad responde a las necesidades de la empresa y es una parte clave de su identidad.
(Keil et al, 2007)

Buenas practicas

Una buena practica es ofrecer acuerdos de trabajo flexibles que faciliten la

conciliacién de la vida familiar y los compromisos laborales.

e trabajo a tiempo parcial

o flexibilidad en los horarios de llegada y salida

e turnos divididos

e trabajar desde casa

¢ dias libres por motivos especiales (hasta 7 dias de permiso retribuido)

e la posibilidad de un permiso de 12 meses (no remunerado) por cualquier motivo

Otra buena practica es el programa de tutoria. Digamos que el empleado elige a un
mentor dentro de la organizacién que suele tener mas experiencia y cuenta con las
habilidades y la experiencia que el empleado quiere adquirir. La tutoria permite un
desarrollo profesional mas rapido, la introduccion a un campo o entorno concreto, la

preparacion para ir a otro pais, etc.

Otra buena medida es crear grupos para grupos especificos, por ejemplo, para padres,
para mujeres, de socializacion intergeneracional. Estos grupos permiten crear redes entre

colegas con intereses similares, aprender nuevas habilidades en sus campos de interés,

etc.
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Debilidades comunes en la gestion de la diversidad

e la ausencia de objetivos claros para gestionar la diversidad en la empresa

¢ informar a los empleados sobre los objetivos y estrategias de gestion de la
diversidad

e ausencia de medicién de resultados y de responsabilidad y recompensa por las
actividades en este ambito

e la realizacion de actividades para las que no esta claro a qué objetivos contribuye

o cual es su impacto en los objetivos generales de la empresa

2.4. Buenas practicas y estudios de caso

ESLOVENIA

Jurisprudencia eslovena - relacionada con el estrés laboral
Sentencia SCCJ 479/2012 de 30.11.2011: establece que la estructura de la

personalidad del demandante no es tal que exonere de responsabilidad al demandado,
aunque los rasgos de personalidad de éste (sensibilidad al estrés) puedan hacer que el

dafio sea mas grave que en otro caso.

VDSS Sentencia Pdp 672/2017 de 14. 12. 2017: El Tribunal de Primera Instancia
considerd correctamente que el criterio aparentemente neutral de la evaluacion del
rendimiento era discriminatorio en el caso de la demandante. La discapacidad auditiva de
la demandante le impedia comunicarse con la misma eficacia con los supervisores que le
asignaban el trabajo (dificultad en la comunicacién verbal) y comprender las instrucciones
de trabajo que se le daban (incapacidad para comprender (rapidamente) las instrucciones
escritas mas largas, en particular), lo que se reflejé en un menor volumen de trabajo en
los primeros 14 dias en su nuevo puesto y, en consecuencia, en una menor valoracion
del rendimiento. El volumen de trabajo realizado por la demandante en su puesto
estandar no reflejaba el rendimiento o (en) la productividad de la demandante, sino su
limitada capacidad de comunicacion en el trabajo, que se debia a su enfermedad o

discapacidad.
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VDSS Sentencia Pdp 668/2018 de 24.1.2019: El Tribunal de Primera Instancia,
sobre la base de sus constataciones de hecho (que los acontecimientos que rodearon el
traslado definitivo de la demandante en el momento pertinente constituyeron una falta
de conducta hacia la demandante a la luz de las circunstancias del servicio; que el traslado
de la demandante y la ordenacién de un segundo puesto de trabajo no se hicieron en
aras de la eficiencia de la empresa, sino en aras de degradar a la demandante.... ), el
Tribunal de Primera Instancia consideré acertadamente que las conductas y los
comportamientos descritos en relacion con estos hechos histéricos constituian malos
tratos al demandante en el sentido de la definicion del articulo 6 bis, apartados 4 y 7, del
Estatuto y del articulo 15 bis del Cddigo del Trabajo, respectivamente, ya que el conjunto
de las conductas descritas constituia un comportamiento sistematico, censurable,
manifiestamente negativo e insultante hacia el demandante, que ocupaba un puesto de

trabajo subordinado, y el demandante sufrié un perjuicio moral por ello.

Ejemplos de politicas de discriminacién positiva:

- Noruega: proporcion minima de mujeres (40%) en los consejos de administracion de

las sociedades anonimas.

- Eslovenia: porcentaje de personas discapacitadas empleadas en grandes empresas, por
sectores.

- EE.UU.: el gobierno federal sélo celebrara determinados acuerdos con empresas que

tengan un plan de fomento del empleo de grupos minoritarios.

éCual es el entorno de apoyo en Eslovenia?

El premio "Empresa amiga de las personas con discapacidad" es una forma especial
de reconocimiento social para los empleadores por sus buenas practicas en el ambito del
empleo de personas con discapacidad en la Republica de Eslovenia. Desde 2017, el
Ministerio de Trabajo, Familia, Asuntos Sociales e Igualdad de Oportunidades de la
Republica de Eslovenia publica un concurso publico anual para la concesion de premios
anuales a empresarios por sus buenas practicas en el ambito del empleo de personas con
discapacidad. Al ganador del premio anual se le otorga una carta, que le da derecho a
utilizar el logotipo promocional "EMPRESA AMIGA DE LA DISCAPACIDAD". (Entre los

premiados estan Pekarna Pecjak, Steklarna Hrastnik, Posta Slovenije, Krka, Gorenje).
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Carta de la Diversidad de Eslovenia. Los Charteres de la Diversidad son una de las
actuales iniciativas europeas voluntarias en materia de diversidad, cuyo objetivo es
animar a las organizaciones (privadas, publicas) a aplicar y desarrollar politicas de
diversidad en sus organizaciones. Un Charter de la Diversidad es un documento breve
que consiste en los principios que una organizacion sigue en sus actividades para
promover la diversidad, la no discriminacién y la igualdad de oportunidades en el lugar
de trabajo. La firma de la Carta es voluntaria y da acceso a las herramientas (guias,
formacion, etc.) disponibles en la empresa para desarrollar una politica de diversidad

coherente y eficaz.

PORTUGAL

1. Identificacion del caso:
Empresa: YKK Portugal
Tamano: de 50 a 99 empleados

Sector de actividad: Industria textil / Fabricacion de cremalleras, botones y similares

2. La empresa (breve descripcion/Quién):

YKK Portugal produce y comercializa cremalleras adaptadas a las mas diversas
aplicaciones. YKK se ha convertido en una referencia en la industria de la moda, siendo
reconocida como sinénimo de calidad, rigor e innovacion. Sus cremalleras se pueden
encontrar facilmente en la ropa, el calzado y los accesorios de moda de las mas

prestigiosas marcas nacionales e internacionales.

3. El tema y el objetivo (por qué):

YKK Portugal tiene como objetivo promover la salud (psicoldgica vy fisica), el bienestar y
la seguridad de sus empleados. Para ello, busca eliminar las causas de peligro y dafio
en todos los lugares de trabajo, con el objetivo de eliminar los accidentes laborales
(conseguir cero accidentes). Ademas, esta empresa busca promover una fuerte

concienciacion sobre estos aspectos entre los empleados.
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4. Medidas adoptadas (qué y como):

Para alcanzar sus objetivos, YKK Portugal intenta involucrar a los empleados en las
decisiones y fomentar su participacion. Por ejemplo, hay reuniones en las que los
miembros del departamento de RRHH revelan las acciones y piden la opinién de los
empleados. Ademas, esta empresa trata de realizar encuestas de felicidad y otras

encuestas con regularidad para obtener la opinién de los empleados.

Cabe destacar que YKK Portugal cuenta con el Proyecto Felicidad y el Proyecto Gente
Feliz. El primero consiste en aumentar el bienestar de los empleados. El segundo
consiste en realizar ejercicios de team building, tanto dentro como fuera de la empresa,
cuyos costes corren a cargo de la empresa. Otro proyecto que tiene esta empresa es el
Proyecto Care que implica, por ejemplo, masajes gratuitos de fisioterapeutas, ejercicios
de team building por parte de entrenadores especializados, clases de gimnasia,
contratos con agricultores para el suministro de fruta fresca de temporada, ayudas
economicas para las familias de los empleados (como el pago de materiales necesarios

para la educacién).

YKK Portugal también cuenta con la iniciativa "Dia de la Patrulla de Seguridad", en la
que los presidentes de la empresa, los directores de las fabricas y la alta direccion
realizan patrullas de seguridad en el lugar de trabajo con el objetivo de estimular la
motivacion para el cumplimiento de las medidas de seguridad y salud, lo que también
permite aumentar la concienciacion de los empleados con respecto a este tema.
Ademas, esta empresa cuenta con un programa de "Proceso de designacion de
instrucciones especiales de gestion de la seguridad" que identifica de forma exhaustiva

las condiciones y acciones potencialmente inseguras en el lugar de trabajo.

5. Resultados obtenidos (Impacto):

Esta empresa obtuvo el "Corporate Wellness Award 2016", que es un premio que
pretende distinguir las practicas de las empresas que van mas alla de lo establecido por
la legislacidon, en cuanto a la salud y seguridad de los empleados, las practicas de
bienestar organizacional y la salud laboral. YKK Portugal gané el primer premio en la
categoria "Gestion del estilo de vida" (politicas y acciones que buscan promover la
calidad de los estilos de vida de los empleados, como el apoyo a los padres y a la
familia, la conciencia del impacto de los estilos de vida en la salud, el apoyo financiero,
entre otros). Esta empresa también ha sido reconocida como una de las empresas mas
felices para trabajar en Portugal, obteniendo por ello, por ejemplo, en 2020, el premio
Happiness Works.
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6. Informacion adicional:

Esta informacion puede tratarse de intervenciones que pueden ser facilmente utilizables

en otras empresas y otros sectores.

7. Para mas informacion:

https://ykk.pt/

ESPANA

Jurisprudencia espaiola — en materia de enfermedad

STC 325/1994, de 12 de diciembre: esta sentencia afirma que aunque "ninguna
enfermedad es en si misma deshonrosa", el tribunal continda "No cabe duda de que la
reputacion de las personas (articulo 7.3 de la Ley Organica 1/1982) se vio aqui afectada,
y basta, a tal efecto, con remitirse a los méritos de los tribunales que dictaminaron vy
constataron, muy razonablemente, que la identificacion periodistica, indirecta pero
inequivoca, de una determinada persona como afectada por el Sindrome de
Inmunodeficiencia Adquirida (SIDA) supuso, teniendo en cuenta actitudes sociales que
son hechos notorios, un dafio moral (y también econémico, como luego se demostrd) un
perjuicio para quienes fueron asi identificados como afectados por una enfermedad cuyas
causas y vias de propagacion han generado y generan una alarma social a menudo
acompaflada de reacciones, tan reprobables como desgraciadamente reales, de
marginacion para muchas de sus victimas", discriminacion que, como sefiala el Tribunal
Constitucional, aunque especialmente reprobable, no es menos real, y por eso en casos
como el presente, la intimidad de los trabajadores estd estrechamente vinculada al

principio de igualdad pero sobre todo al derecho a la no discriminacion.

Jurisprudencia espaifola — en materia de género

STS de 28 de abril de 2017: en este caso se considera nulo el despido de una
trabajadora a la que la empresa conoce que estaba sometida a un tratamiento de
fecundacion in vitro, aunque en el momento del despido los évulos fecundados aun no se
habian implantado en su Utero, es decir, aln no estaba embarazada. El TS aclara que en
este caso no se pretende equiparar la situacion de una mujer sometida a fecundacion in
vitro, a la que aln no se le han implantado los évulos, con la que estd embarazada, sino

que lo que se discute es la licitud o no de un despido cuando existen indicios de que se
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debe al hecho de que la trabajadora estd sometida a un determinado tratamiento de

reproduccion asistida, por lo que puede haberse producido una discriminacion.

Jurisprudencia espaiola - en materia de remuneraciéon

SSTC 145/1991, de 1%t de julio, 58/1994, de 28" de febrero y 147/1995, de 16"
de octubre: en materia de retribucion, para evitar la discriminacion indirecta, no se
contempla el derecho a la igualdad de retribucién por la realizaciéon de las mismas o
iguales funciones, es decir, por un trabajo igual, sino el derecho a la igualdad de
retribucién por un trabajo de igual valor, teniendo en cuenta el conjunto de las

retribuciones percibidas.

ITALIA

El 26 de octubre de 2021, el Parlamento italiano aprobd el Proyecto de Ley de Igualdad
con el objetivo de aplicar la igualdad de oportunidades y de trato para los trabajadores y
trabajadoras en el lugar de trabajo y evitar la discriminacion. Introdujo las modificaciones
pertinentes en el Decreto Legislativo n® 198/2006 (también conocido como "Cddigo de

Igualdad de Oportunidades").

La Ley de Igualdad amplid el concepto de conductas discriminatorias directas e indirectas
al incluir cualquier trato o cambio en la organizacién y en el horario de trabajo que ponga
a un empleado en una posicion de desventaja o restrinja sus oportunidades de participar
en la vida de la empresa o de progresar en la carrera profesional debido a su sexo, edad,

necesidades de atencion personal o familiar, y embarazo/maternidad/paternidad.

El proyecto de ley de igualdad amplié a las empresas con mas de 50 empleados (el
anterior umbral era de 100 empleados) la obligacidon de elaborar un informe bienal sobre
las diferencias salariales por razon de género y la situacion laboral de los empleados
masculinos y femeninos. El informe bienal contendra informacion sobre las diferencias
salariales por razén de género y la situacion laboral de los empleados masculinos y
femeninos teniendo en cuenta, por ejemplo, las nuevas contrataciones, los despidos, las

formaciones y los ascensos.

A partir de 2022, las empresas que elaboren el Informe Bienal podran solicitar el
"Certificado de Igualdad de Género" si han cumplido determinados objetivos
destinados a garantizar la igualdad entre empleados y empleadas, en términos de
salarios, oportunidades de trabajo, gestion de las diferencias de género y garantias de

maternidad.
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Por ultimo, el proyecto de ley de igualdad amplia la obligacién de que al menos 2/5 de

los miembros del Consejo de Administracion de las empresas publicas no cotizadas estén

compuestos por el género menos representado. Esta obligacidon ya estaba en vigor sdlo

para las empresas que cotizan en bolsa.

GRECIA

En lo que respecta a Grecia, a pesar de las dificultades para aplicar el principio de igualdad
de género en el lugar de trabajo, existen importantes prioridades para reforzar las
politicas de igualdad en todo el ambito de actuacion nacional. En el marco del Programa
Nacional para la Igualdad Sustantiva de Género, se estan llevando a cabo proyectos
para abordar la desigualdad de género en areas tematicas especificas de las politicas
pUblicas y para crear o reforzar instituciones, estructuras y organismos de elaboracion de
politicas. Estos proyectos son disefiados y supervisados por comités cientificos no
remunerados con la participacion de académicos, expertos y representantes de las partes
interesadas pertinentes, y estan financiados por el MENR (PO "Reforma Administrativa",

PO "Desarrollo de Recursos Humanos", PO "Convergencia Digital").

La Secretaria General para la Igualdad de Género pone en marcha programas de
formacion y sensibilizacion de los funcionarios en materia de igualdad de género, en
la mejora del estatus profesional de las mujeres empleadas (mentoring), en la
reducciéon de la segregacion laboral por razén de género, en la promocion de las
mujeres en el fomento de la participacion de las mujeres en los centros de decision, en
el apoyo a las organizaciones de mujeres y a las ONG, y en la integracion de la
perspectiva de género en las politicas publicas. Ademas, el Estado griego, al alinear sus
politicas con las directrices de la UE, ha integrado el espiritu empresarial de las mujeres
como uno de los pilares fundamentales de la UE de su politica de desarrollo. En particular,
en el ambito de la iniciativa empresarial y el empleo de las mujeres, ha creado acciones

especificas para la igualdad entre mujeres y hombres.

Ademas, la Ley de Proteccion Laboral ratific6 el Convenio 190 de la Organizacion
Internacional del Trabajo sobre la Eliminacién de la Violencia y el Acoso en el Trabajo.
Esta ratificacién fue un paso mas allad al obligar a todas las empresas con mas de 20
empleados a elaborar politicas internas sobre violencia y acoso. Ademas, para
apoyar a las mujeres victimas de la violencia, se adaptaron los programas de empleo y

emprendimiento de la OAED.

En la misma ley se adoptaron disposiciones para "conciliar" la vida profesional y personal

de los trabajadores. Ahora se ha introducido un permiso de paternidad de 14 dias, con
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proteccién contra el despido para el padre durante los 6 meses siguientes al nacimiento

de cada hijo. Ademas, el OAED subvenciona 2 de los 4 meses de permiso parental para

ambos progenitores. Esto elimina los desincentivos que existian y que podian suponer

una carga adicional para las mujeres al impedir indirectamente su contratacion o su

promocion.

Se esta trabajando en la etiqueta "Share", una etiqueta que premia a las empresas que
aplican politicas de igualdad de trato y de oportunidades para todos sus empleados. En
el marco de la politica de aplicacién del proyecto, ya se ha concedido la etiqueta a 18

empresas durante un afo. La iniciativa continuard y se reforzara.

Por Ultimo, se inaugurd el "Centro de Innovacion para la Mujer" con el objetivo de
reforzar el espiritu empresarial femenino en los ambitos de la investigacion y la

innovacién y las nuevas tecnologias.
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UNIDAD 3. ESTRATEGIAS PARA GESTIONAR LOS PROBLEMAS
RELACIONADOS CON LA SALUD MENTAL EN EL LUGAR DE
TRABAJO

Esta unidad proporciona informacidon sobre cémo crear una cultura empresarial que
promueva el bienestar de los empleados y garantice que la salud mental se tenga en
cuenta en el lugar de trabajo. Esto permitird a las empresas mejorar el compromiso de
sus empleados, formar a los directivos en estos temas y ser ejemplares en cuanto a los
valores transmitidos. La unidad también se centrara en las herramientas y estrategias
para prevenir y reducir el estrés en el lugar de trabajo, haciendo hincapié en la
importancia de un entorno de trabajo saludable en la calidad de vida general de los
empleados. En primer lugar, se presentara al Director de Bienestar Laboral y se explicara
su funcion en relaciéon con las condiciones de trabajo existentes; a continuacién, se
describiran en detalle los programas de bienestar y las herramientas y servicios practicos

para alcanzar estos objetivos.

3.1 Papel del responsable de bienestar laboral

Director de Bienestar Laboral y Liderazgo

Hoy en dia, las organizaciones se enfrentan al reto de definir su éxito y un elemento clave
es, sin duda, la excelencia del liderazgo, que conduce a empleados satisfechos, mas
innovacion y mejores resultados econdomicos. Por lo tanto, los lideres excelentes son
fundamentales para garantizar el éxito de una empresa. Pero, équién es el lider? é&Y
como definir este papel en comparacion con el del Director? Un Director no puede
evitar ser también un lider y contribuir asi a la excelencia en el comportamiento y la

gestion de una empresa.

Dado que una organizacion necesita tanto liderazgo como gestion, podemos deducir que
un lider es mas creativo porque establece la visidon, se asegura de que todos los
empleados crean en ella y la sigan, inspira a la gente y fomenta el cambio, se caracteriza
por un sentido de confianza y proactividad. Por otro lado, un Director esta mas orientado
a los resultados porque proporciona una direccion sistematica y coherencia a la actividad
laboral general, es capaz de supervisar y gestionar activamente -a veces mediante
normas, politicas y procedimientos- para garantizar la estabilidad de la organizacion.
(HocCevar et al., 2003)
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El papel del Director de Bienestar Laboral estd en consonancia con el del lider porque crea
una cultura de bienestar orientada a los resultados que permite a las organizaciones
mejorar el compromiso de sus empleados, educa a los lideres en estos temas
consiguiendo asi un apoyo sostenible y destaca la importancia de una cultura empresarial

dirigida por el ejemplo.

El papel del Director de Bienestar Laboral en la gestion de recursos humanos

Los empleados son un recurso fundamental para garantizar el éxito a largo plazo de una
empresa, ya que ponen en practica la estrategia empresarial y representan una ventaja
competitiva, especialmente cuando estan altamente cualificados, por lo que la direccién
debe trabajar para retener a los empleados durante un largo periodo de tiempo. En
consecuencia, las empresas deben caracterizarse por una buena gestion de los

recursos humanos (HRM) para atraer a los mejores empleados.

Existe una reciprocidad entre el bienestar de los empleados en el lugar de trabajo y un
equilibrio sostenible entre el trabajo y la vida privada, por un lado, y una relacién laboral
positiva, por otro. Todos estos elementos repercuten en el rendimiento, la actitud, la

motivacion, el comportamiento y el compromiso laboral de las personas.

Debido a la relacion mencionada, el responsable de bienestar laboral debe velar por el

cuidado efectivo de las siguientes practicas en el departamento de RRHH:

e Invertir en los empleados aumentando sus competencias mediante la formacion y

asegurandoles una mejora en su carrera, lo que contribuird a aumentar su

motivacion.

e Garantizar que el trabajo sea atractivo en términos de utilizacion de las

competencias, diversidad y autonomia.

e Crear un entorno social y fisico positivo, dando prioridad a la salud y la seguridad

de los empleados, promoviendo la igualdad de oportunidades, garantizando las

interacciones sociales y una remuneracion equitativa y justa.
e Promover una comunicacion integral y bidireccional.

e Facilitar la participacion de los empleados en el proceso de trabajo proporcionando

apoyo organizativo y garantizando la flexibilidad en la conciliacién de la vida

laboral y familiar.
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La importancia de la motivacién y la reduccién del estrés en el trabajo

Los lideres y el bienestar laboral Los directivos tienen un papel fundamental a la hora de
motivar a los empleados y crear un entorno de trabajo en el que puedan prosperar, por
ejemplo, ofreciendo oportunidades de formacién para el desarrollo personal y profesional.
Como resultado, los empleados sentirdn una sensacion de éxito y eficacia, y tendran un
mejor equilibrio entre el trabajo y la vida privada. Pero para que esto ocurra, los
empleados tienen que estar motivados, ya que la motivacion es como un combustible
que les hace realizar tareas de alta calidad, y trabajar en unas condiciones de buenas

relaciones caracterizadas por una cultura de retroalimentacion.

La motivacién es uno de los factores clave que afectan significativamente a la satisfacciéon
laboral de los empleados, al tiempo que tiene un impacto importante en el rendimiento
de la organizacion. EI mayor motivador, por tanto, es una tarea que nos guste hacer.
Cuando un empleado esta satisfecho a nivel personal, también su bienestar y su salud en

general se ven afectados positivamente.

Los empleados satisfechos, de hecho, son mas productivos, estan dispuestos a ayudar a
los demas y a realizar tareas que no se esperan formalmente de ellos. El equipo y los
companeros también desempefian un papel importante, asi como el salario. Pero es la
motivacion interna, en relacion con un estado de salud fisica y un estado de satisfaccion
vital general, lo que es clave aqui, y lo que deberia ser enfatizado y promovido por el

responsable de bienestar laboral.

Recientemente, y especialmente como consecuencia de la pandemia de Covid-19, la
gestion de recursos humanos comenzoé a centrarse mas en el bienestar de los individuos
dentro de las organizaciones y empresas y en la reduccion de los factores de estrés,
gue pueden provenir de multiples fuentes. Una exposicion prolongada al estrés provoca

efectos negativos cronicos en la salud fisica y mental.
Los sintomas del estrés pueden dividirse en cuatro grupos principales:

e Emocionales: desesperacion, preocupacion, impotencia, contencion, nerviosismo,
descontento, falta de energia, sentimiento de culpa e inadecuacion, falta de

autoestima, sentimiento de inferioridad, desesperanza sobre el futuro.

e Intelectual: sentimiento de incompetencia, fracaso en la realizacion de tareas,
problemas de concentracién y de toma de decisiones, olvido, irracionalidad,

postergacién, critica excesiva.
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o Comportamiento: impaciencia, excitabilidad, agresividad, critica excesiva a los

demads, precipitaciéon, abordar demasiadas cosas a la vez, ineficacia, fracaso,

evitar la compania, trastornos del suefio.

o Fisicos vy fisioldgicos: palpitaciones, falta de aliento, sequedad de boca,

indigestion, tensidon muscular, hombros caidos, inquietud, hiperactividad,
morderse las ufias, apretar los pufios, temblor o sudoracién de las manos, dolor

de cabeza, nduseas y mareos, palmas y pies frios.

En conclusidn, la gestion del bienestar en el lugar de trabajo se basa en un proceso que

implica diferentes operaciones:
¢ Planificacion: definir los objetivos y decidir cémo alcanzarlos.
¢ Organizacion: preparar los recursos para alcanzar los objetivos fijados.
e Gestion de los recursos humanos

e Aplicacion del liderazgo: influir en los empleados para que realicen el trabajo

para conseguir los objetivos fijados.

e Control: dirigir las actividades para que los resultados se ajusten a las normas y

objetivos previstos.

La gestion del bienestar, por tanto, puede mejorarse dentro de una organizacién gracias

a actividades especificas, como se describe en el siguiente parrafo.
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3.2 Herramientas practicas

En el capitulo anterior, definimos la motivacién como la fuerza clave que desencadena la
energia y la satisfaccion de los empleados en el lugar de trabajo. Pero, écdmo funciona
la motivacion? ¢Y cudles son los factores que mas activan a las personas en su vida
profesional? En general, la regla de Ricitos de Oro se aplica también a la motivacion,
lo que significa que las tareas por debajo del nivel de habilidad se consideran tediosas,
las tareas por encima del nivel de habilidad nos roban la fuerza de voluntad, las tareas
justo en el limite de las capacidades actuales (es decir, ni demasiado dificiles ni

demasiado faciles) son grandes motivadores para el cerebro humano.

Segun estudios de investigacion (Chambers, Foulon, Handfield-Jones, Hankin y Michaels,
2000), los empleados estan motivados sobre todo por los valores y la cultura de la
empresa, la organizacién dentro de la misma, la oportunidad de trabajar de forma
independiente y de encontrar retos emocionantes. A titulo de ejemplo, los empleados
pueden estar motivados si se le da una finalidad a su trabajo, si se fomenta su autonomia
y si se establecen objetivos SMART, es decir, objetivos que tengan posibilidades de ser

alcanzados y que consigan mejorar su eficacia y aumentar sus posibilidades de éxito.

En los siguientes parrafos se enumeran algunas herramientas y estrategias practicas

destinadas a aumentar el bienestar de los empleados en el lugar de trabajo.

Trabajo a distancia

El trabajo a distancia es un método de trabajo en el que una persona realiza todo o parte
de su trabajo en un lugar fuera de la organizacion utilizando las modernas tecnologias de
la comunicacion. Todas las leyes del lugar de trabajo regulado se aplican igual que en la
organizacion. Con la crisis de Covid-19 y la necesidad de trabajar desde casa, los
empleados empezaron a trabajar a distancia con mucha frecuencia y con un proceso de
implantacién bastante rapido. Sin embargo, el trabajo desde casa tiene aspectos positivos

y negativos.

Asi, se pueden identificar algunos de los principales retos, tanto para los trabajadores

como para las empresas:

e Problemas tecnoldgicos, es decir, falta de una infraestructura adecuada.

e Sentirse constantemente conectado al trabajo.

e La soledad.
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e Repensar el equilibrio entre la vida laboral y la personal; algunos creen que el

trabajo a distancia lo mejora, otros encuentran dificil alternar entre ambos;

e Exito inesperado: muchos empleados reconocieron sentirse mas motivados vy

trabajar mas eficazmente cuando estdn en casa. Esto llevd a la necesidad de
reconsiderar la forma tradicional de evaluar el rendimiento basada en el tiempo

que se pasa en la oficina por parte de las organizaciones.

En el ambito social y personal, el trabajo a distancia permite una mayor conexién
dentro de la familia, una menor necesidad de cuidado de los nifios, una mayor motivacién
y un horario de trabajo flexible. Por otro lado, aumenta el conflicto con otros miembros
de la familia, asi como el peligro de dejar de distinguir entre el tiempo de trabajo y el
privado. Para resolver este problema, se pueden adoptar algunas estrategias, por
ejemplo: planificar y establecer listas de tareas, crear un horario y cumplirlo, introducir

el ejercicio y un estilo de vida saludable, delegar tareas y hacer descansos.

A nivel econémico, el impacto puede identificarse en la disminuciéon de los costes de
transporte, el trabajo a distancia también tuvo un impacto ecoldégico con menos
contaminacién en el medio ambiente, debido a la reduccién del transporte y los

desplazamientos.

Dado el impacto del trabajo a distancia durante la pandemia de Covid-19, ahora que la
fase de emergencia ha terminado, las organizaciones deben reconsiderar el horario de
trabajo que ofrecen. Por otra parte, los empleados consideran cada vez mas el trabajo a

distancia como una condicion sine qua non a la hora de elegir un nuevo puesto de trabajo.

Dinamica de grupo

Cuando los empleados trabajan en un equipo, todos intentan alcanzar un objetivo comun,
un proposito o una vision que define al grupo. Por lo tanto, una definicion clara de la
mision es fundamental para permitir el buen funcionamiento del grupo, asi como una
clara comprensiéon de la dindmica de grupo por parte del responsable de Bienestar

Laboral.

La dindamica de grupo puede mejorarse en la empresa creando normas y politicas que
hagan hincapié en la importancia de respetar y escuchar a todos los miembros del grupo
y en las oportunidades que se derivan de un debate fructifero en grupo. Esto puede
hacerse, por ejemplo, fomentando la comunicacién entre personas concretas, separando
a los miembros de un mismo subgrupo, dando tareas que requieran la participaciéon de

miembros de diferentes subgrupos.
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Contratacion, formacion e iniciacion en la organizacion

El Director de Bienestar Laboral también tiene un papel clave a la hora de garantizar que
el proceso de contratacién se lleve a cabo de forma transparente y clara, y de supervisar
que los nuevos empleados reciban un programa de iniciaciéon y desarrollo que les haga

sentirse bienvenidos en su nuevo entorno de trabajo.

El proceso de contratacion comienza con la planificacidon de la capacidad del personal.
A continuacién, RRHH determina qué tipo de personas y cuantas se necesitan. Tras el
analisis del puesto de trabajo y el anuncio, la siguiente fase consiste en invitar a los
candidatos a presentarse, siguiendo diferentes procedimientos de solicitud. A la invitacién
le sigue una fase de seleccién, en la que las organizaciones eligen entre todos los
candidatos a aquellos que han cumplido los requisitos de la organizaciéon mediante una o
dos rondas de seleccion. Una vez que la organizacion ha seleccionado a los empleados,

sigue el proceso de incorporacién (Novak, 2008)

El proceso de induccion o formacion tiene como objetivo que los nuevos empleados
se sientan a gusto dentro de la empresa e incluye algun tipo de orientacion profesional,
cuando los RRHH presentan a los empleados informacion basica sobre la organizacion,
sus actividades, productos principales y servicios, la estructura organizativa, sus derechos
y responsabilidades, el contrato de trabajo. A continuacion, se celebra una reunion
introductoria en la que se ofrece una vision mas detallada del funcionamiento y la
estructura de la organizacion. Por ultimo, la fase de tutoria es importante para establecer
el calendario y el proceso, de modo que la empleada pueda ser autosuficiente, y a
continuacion se le presenta el lugar de trabajo también en términos de deberes, derechos

y tareas.

Toda organizacion debe tener una visién clara, para que los empleados conozcan el
objetivo de su trabajo y esfuerzo, se sientan parte de la organizacion y, en definitiva, se

identifiquen con la mision de la propia empresa.

Conflicto y negociacion

El conflicto es inevitable debido a la diversidad de los seres humanos en cuanto a
percepciones, creencias, valores y objetivos. Un conflicto surge cuando dos partes tienen
objetivos, percepciones y emociones diferentes e insisten en sus posiciones. Aunque el

conflicto siempre existird, las personas pueden influir en la forma en que se manifiesta
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un conflicto: de hecho, la forma en que una persona reacciona ante él muestra su nivel

de inteligencia emocional.

Segun Eckstein (1998) y el Instrumento de Modo de Conflicto de Thomas-Kilmann,

existen al menos cinco enfoques diferentes para la resolucion de conflictos:
e Evitacion: ignorar el conflicto, con el deseo de permanecer neutral.

e Aceleracién: cuando una parte quiere imponer su propia solucién por todos los

medios como la Unica posible.

e Suavizacidén: cuando las personas se preocupan mas por la armonia que por su
posicién, lo que promueve la cooperacién y la comodidad, pero no resuelve el

problema.

e Compromiso: cuando ambos individuos sacrifican algunos de sus intereses para

Ilegar a un acuerdo.

e Resolucidn de problemas: es decir, conseguir lo maximo para uno mismo y para

la parte implicada en el conflicto, no s6lo ganando sino también encontrando una

solucion al problema.

Un conflicto puede resolverse, en primer lugar, invitando a todas las partes a enfrentarse
al problema y a declarar su voluntad de resolverlo. El siguiente paso sera comprender la
posicion de la otra parte, asi como definir los problemas, las posiciones y los objetivos
que han surgido. Después, las partes revisaran las posibles soluciones al problema de
forma imparcial. Por Ultimo, es necesario llegar a un acuerdo decidiendo la mejor solucion

y alcanzando una resolucion del conflicto.

Disponer de un procedimiento de negociacion claro dentro de una empresa es clave
para garantizar un contexto agradable en el que los empleados se sientan escuchados, a
gusto y libres de expresar sus opiniones, elementos que contribuyen a aumentar su

bienestar.

Coaching

El coaching es un método que se centra en el futuro para lograr los mejores resultados
y objetivos, en lugar de resolver los problemas del pasado. Significa ayudar a las personas
a desarrollar todo su potencial, utilizando todos sus recursos internos. El coaching
combina los recursos individuales de una persona, sus habilidades y puntos fuertes para
superar las limitaciones y alcanzar sus objetivos. La Federacién Internacional de Coaching

define este proceso como la asociacidén con los clientes en un proceso reflexivo y creativo,
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inspirandoles también a maximizar su potencial tanto desde el punto de vista personal

como profesional.

El coaching, de hecho, puede ser personal o empresarial. La mayor diferencia es que
el coaching personal sélo se ocupa de los individuos como personas, mientras que el
coaching empresarial se ocupa de los individuos como parte de la organizacién en la que
trabajan, llevandolos a ellos y a su relacién con la empresa desde su estado actual hasta
donde quieren estar. El coach empresarial se centra en identificar los puntos fuertes y los
inconvenientes de la persona, del grupo al que pertenece y de la organizacion para la que
trabaja, con el fin de afrontar los retos y aprovechar las nuevas oportunidades. Por
ejemplo, desarrollar una mentalidad de aprendizaje, trabajar la resiliencia y abrazar la
flexibilidad son factores clave para fomentar el crecimiento, la innovacion y el éxito. Este
proceso va seguido de una mejora del estado actual de la organizacién y de sus
empleados, asi como de un aumento del potencial de liderazgo y del rendimiento de la

organizacion.

Algunas buenas habilidades de coaching que también pueden ser replicadas como una

buena practica entre los empleados incluyen:

e Buen contacto: sensacion de comodidad e igualdad con otras personas, atencion

a la comunicacion no verbal, comprension y confianza mutuas, respeto,

observacion y coordinacién con el interlocutor.

e La escucha, que implica un enfoque y una concentraciéon conscientes en el

individuo, la capacidad de evitar juicios y suposiciones.

e Cuestionar, es decir, elegir las palabras adecuadas en el momento oportuno para
desbloquear y desafiar nuestras mentes, pero también hacer preguntas abiertas

con un proposito y un objetivo claros.

e Proporcionar un feedback constructivo, comunicando nuestra observacion,

mantener una actitud positiva en la forma de hablar y en el mensaje que

transmitimos.

El coaching representa una buena practica cada vez mas comun entre las empresas y

organizaciones para facilitar el desarrollo personal de sus empleados.
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3.3. Intervencion en la fase inicial

La puesta en marcha de programas de apoyo destinados a promover el bienestar de los
empleados representa una actividad clave para las empresas. Estos programas permiten
mejorar el rendimiento de la organizacién y aumentar los niveles de bienestar de los
individuos. En particular, la literatura sugiere que, al promover la salud psicofisica de los
individuos, los programas de bienestar organizacional pueden reducir las tasas de

rotacién y absentismo de los empleados y aumentar el rendimiento de la organizacion.

Para ser eficaces, los programas de intervencién deben adoptarse con prontitud para
evitar que las condiciones de malestar de los trabajadores puedan convertirse, en el
futuro, en graves problemas para la organizacién y para ellos mismos. En otras palabras,
los programas de intervencion deben aplicarse como medidas preventivas destinadas a
reducir los riesgos psicosociales que podrian afectar negativamente al bienestar de las
personas y de la organizacion. Dado que los recursos humanos son la columna vertebral
de cualquier organizacién, las intervenciones tempranas para el bienestar psicofisico en

el lugar de trabajo son actividades cruciales para el éxito de las empresas.

Aunque los programas de bienestar organizacional suelen ser bien recibidos por los
empleados y desempefian un papel central en la gestién de la organizacion, su éxito no
es una conclusion inevitable. Para aumentar su eficacia, la investigacion sugiere prestar
atencion a algunos aspectos importantes desde las primeras etapas de su desarrollo
(Nielsen y Noblet, 2018). En particular, es importante idear programas que se adapten
al contexto organizativo, la estructura y los empleados especificos. Ademas, es esencial

obtener la coordinaciéon y el apoyo tanto de la direccion como de los trabajadores.

Para disefar y llevar a cabo programas de promocion del bienestar oportunos y exitosos,
podria ser (til seguir un modelo que contemple diferentes fases: preparacion de la
intervencion, identificacion de las areas de interés, planificacion de las acciones, ejecucion

de las acciones y evaluacion final.

1. En la preparacion de la intervencion, deben considerarse cuidadosamente los
aspectos relativos a la creacion de un grupo directivo, el desarrollo de una
estrategia de comunicacion y la disposicion de los miembros de la organizacién al
cambio. Contar con un grupo directivo que apoye la intervencion es crucial para
el éxito de la misma. El grupo directivo debe incluir a profesionales de RRHH, altos
directivos y gerentes de linea. Deben tener conocimientos de gestion de proyectos

y de salud laboral. Otro aspecto crucial es la comunicacidn. Segun la bibliografia,
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el éxito de los programas de salud y bienestar requiere una comunicacion clara
sobre las tareas y las funciones de las personas implicadas. Cuando la
comunicacion es infructuosa y los empleados no reciben suficiente informacion
sobre el proyecto, no son conscientes de lo que se espera de ellos, y esto podria
perjudicar gravemente los resultados de la intervencién. Por Ultimo, es importante
preparar a los empleados para el cambio. Para ello, estudios recientes sugieren la
eficacia de utilizar métodos participativos. Los empleados implicados que anticipan
un impacto relevante de la intervencion son también los que suelen informar de

los mejores resultados de la intervencién.

2. Una parte central en el desarrollo de un programa eficaz de bienestar laboral es
la identificacion de los aspectos en los que es importante que se centre la
intervencion. Para ello, se recomienda encarecidamente el uso de cuestionarios
estandarizados (es decir, cuestionarios cientificamente bien validados que
permitan la identificacion de una amplia gama de riesgos psicosociales). El uso de
instrumentos especificamente adaptados a los contextos locales también ha
recibido atenciéon en los campos de investigacion. Estos instrumentos podrian
utilizarse de forma provechosa cuando los empleados consideren que las
herramientas estandarizadas no son capaces de captar sus condiciones de trabajo
reales, o que tienen poca relevancia para ellos. Una vez recogidos y analizados los
datos, los empleados deben recibir informacidon sobre los resultados. Los
comentarios de las encuestas y los consejos personales estimulan los debates y

podrian promover el éxito del programa.

3. Una vez identificadas las areas en las que centrar la intervencion, debe elaborarse
un plan de accioén. En esta fase, las oportunidades de mejora y las soluciones
identificadas a partir de las aportaciones de la evaluacién deben presentarse a las
personas implicadas en el programa. En esta fase, los talleres y los grupos de
discusion podrian ser Utiles para promover la participacion de los empleados y
podrian facilitar el desarrollo de planes de accion personalizados. Es crucial definir
cuidadosamente las metas y objetivos del programa y esbozar un plan de

evaluacion de los resultados que se obtendran

4. Los planes de accion desarrollados deben aplicarse. En esta fase, debe atribuirse
un papel crucial a la capacidad de los directivos para impulsar el proceso de
aplicacién de los planes. En su evaluacion del proceso de las normas de gestion,
Mellor et al. (2011) constataron que los altos directivos fueron decisivos para
conseguir la aplicacion de los planes de accion. Mellor et al. (2013) informaron de

gue una de las barreras mas importantes para el éxito de la aplicacién de los
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planes de accion de las normas de gestion era la falta de disponibilidad de los

directivos. La falta de apoyo de los directivos suele dar lugar a la retirada de las

actividades de intervencién por falta de recursos o por la presién del tiempo. Crear

un entorno de apoyo y animar a los empleados a participar, asegurandose de que

cada uno de ellos entiende las actividades y los objetivos, son aspectos cruciales.

5. Por ultimo, hay que evaluar los resultados del programa. En esta fase, es
importante comprobar si se han alcanzado las metas y objetivos previstos. La
identificacion de otras areas de mejora es también un objetivo relevante. En esta
fase, es importante medir el impacto del programa y su eficacia tanto para los
empleados como para las organizaciones. Algunas preguntas clave a las que hay
que responder podrian ser ¢Quién ha participado en el programa y por qué? éQué
planes de accion se han desarrollado y en qué medida se han aplicado? é¢Pueden
identificarse los factores obstaculizadores y/o facilitadores? éQué opinan los
participantes de la intervencidén? ¢Cémo cambiaron sus modelos mentales durante

el proceso de intervencion?

Segun la literatura, la consideracion de los aspectos mencionados deberia permitir el
desarrollo de programas de intervencion eficaces. En la siguiente seccidon de este manual,

se presentaran algunas estrategias Utiles para la realizacion de dichas intervenciones.
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3.4. Estrategias utiles

Para implementar con éxito programas de intervenciones de bienestar organizacional,
puede ser (til considerar estrategias especificas. En las préximas paginas, se presentaran
algunos consejos y estrategias que tienen como objetivo facilitar el disefio y la
implementacién exitosa de las diferentes etapas en el desarrollo de un programa de

intervenciones de bienestar organizacional.

1. Como ya se ha dicho, obtener el apoyo de los directivos tiene una importancia
crucial. Una estrategia exitosa para lograr este objetivo requiere prestar atencion
a algunos aspectos clave. En primer lugar, es importante comunicarse claramente
con los directivos para explicarles las ventajas de aplicar un programa de
bienestar. Las comunicaciones deben ser claras y exhaustivas, y pueden centrarse
en presentar experiencias exitosas de otras organizaciones. A menudo, un
argumento convincente se refiere al hecho de que los empleados felices y sanos
son mas eficaces y productivos y menos costosos en términos de atencién
sanitaria. Si la participacion de los directivos es esencial, la de los empleados no
se queda atras. Una estrategia eficaz debe incluir algunos puntos clave. En primer
lugar, debe quedar claro que la participacion de los trabajadores es muy valorada.
Hay que explorar y tener en cuenta las percepciones, necesidades y expectativas
de los trabajadores para saber con precision como actuar para estimular su
participacion. Ademas, suele ser Util crear "grupos de bienestar" compuestos por
empleados seleccionados que deben actuar como referencia para la implicacion
del resto de la plantilla. La definiciéon de planes de comunicacion eficaces también
es crucial. En este sentido, es esencial centrarse en la creacion de mensajes
convincentes que tengan valor para la audiencia. El plan de comunicaciéon debe
crear una llamada a la accién vy, por lo tanto, podria ser ventajoso utilizar verbos
que hagan referencia a la accion y al movimiento. Para que la comunicacion sea
eficaz, también es importante considerar qué canales son los mas adecuados para
llegar al objetivo. Ademas, para incentivar el cambio, es necesario mostrar las
buenas razones que deben llevar a trabajar en esa direccion. En esta perspectiva,
es util informar a los individuos sobre los aspectos positivos del cambio y centrar
la atencidon en los recursos que estan disponibles y pueden favorecer el proceso.
En esta fase, es preferible destacar mas las buenas razones que empujan hacia el
cambio que las que animan a no cambiar. Las estrategias de importancia central
son también las que crean entornos que promueven el valor del cambio y que

estimulan la autoeficacia y el apoyo social.
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2. Después de haber obtenido el compromiso de los actores implicados en el
programa, es crucial identificar exactamente los aspectos prioritarios para la
intervencion. Como se ha sefialado anteriormente, en esta fase es Util identificar
cuidadosamente las metodologias y los procedimientos mas adecuados para
recoger datos (cuestionarios adaptados a los contextos especificos o

estandarizados).

3. El tercer paso es la planificacion de las acciones a realizar. Las acciones SMART
son Utiles en este sentido. El acrénimo SMART define en inglés las acciones que
son: Especificas, Medibles, Alcanzables, Relevantes y Temporales.

a) Especificos: Las acciones que se propongan deben estar claramente definidas
con respecto a los resultados esperados. Las descripciones deben ser claras pero
concisas. Se recomienda especificar exactamente qué acciones deben realizarse,
por qué son necesarias, quién es la persona que debe llevarlas a cabo, cuando
deben realizarse y qué consecuencias se esperan.

b) Medibles: Las acciones deben ir acompafiadas de indicadores cuantitativos y
cualitativos destinados a evaluar la consecucion de los objetivos.

c) Alcanzables: Las acciones deben ser desafiantes pero realizables. Hay que tener
siempre en cuenta las habilidades, los conocimientos y los recursos necesarios

para llevar a cabo las acciones.

d) Relevantes: Las acciones deben ser relevantes para los objetivos y ser
compartidas y consensuadas por los Directores y el resto de actores implicados en

el proceso.

e) Temporales: Las acciones deben tener un plazo especifico. Si el plazo es largo,

podria ser (til identificar los plazos intermedios.

4. El seguimiento de la evolucién del programa es otro aspecto clave. En esta fase,
una estrategia eficaz consiste en compartir los puntos relevantes del programa
(costes, impacto esperado-realizado, valor afhadido ofrecido por el programa a
nivel individual y organizativo) con todas las personas implicadas. Esto, de hecho,
fomenta el compromiso de los participantes y permite reorientar las acciones para

7

que sean mas decididas.
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5. El Ultimo paso es la evaluacién del programa y la comunicacién de los resultados
obtenidos. En esta fase debe verificarse objetivamente el progreso de los objetivos
previstos. El proceso debe implicar a los participantes de diferentes niveles y debe
basarse en indicadores cualitativos y cuantitativos previamente compartidos. Los
resultados obtenidos deben ser finalmente comunicados a todas las personas
implicadas en el programa. En este sentido, es importante ofrecer explicaciones
sobre todas las opciones que se han tomado. Una estrategia (til es presentar los
resultados mediante tablas y figuras faciles de leer e interpretar. También es Util
destacar los puntos fuertes del programa y las posibles areas de mejora en el
futuro. Es preferible que las comunicaciones sean faciles de entender e

imparciales.

Una estrategia de éxito en la gestion de programas de promocion del bienestar
organizativo es la puesta en marcha de los llamados "Circulos de Salud". Se trata de
grupos de discusion estructurados en los que los empleados identifican los principales
problemas relacionados con la salud laboral y desarrollan y ponen en practica estrategias
para abordar cuestiones relativas a los estilos de vida de los individuos y a los cambios
organizativos. Los circulos de salud son una estrategia muy valiosa porque representan
un enfoque flexible que puede adaptarse facilmente a diferentes empresas y situaciones
(Brandenburg y Slesina, 1994). En general, los circulos de salud se llevan a cabo con la
orientacion de un facilitador que sirve de moderador de la reunién. Los circulos, por lo

general, requieren de 6 a 10 reuniones y se desarrollan a través de varias etapas:

a) El primer objetivo que persiguen los Circulos de Salud es la construccion del
compromiso de todas las partes con respecto a todos los objetivos del proyecto.

b) Se evaluan las necesidades vy los riesgos (fisicos y psicosociales).

c) Los resultados de la evaluacion son discutidos por los participantes. Normalmente,
las reuniones se centran en las necesidades y condiciones particulares
identificadas en las fases anteriores. Los participantes también proponen algunas
soluciones posibles.

d) En este punto, las sugerencias desarrolladas en el seno del Circulo de Salud se
comunican a la direccién para decidir las acciones que deben aplicarse y en qué
orden.

e) A continuacién, se aplican las soluciones propuestas. Estas acciones constituyen
la base de las mejoras en la salud fisica y psicolégica de los empleados.

f) La Ultima reunién tiene como objetivo presentar y evaluar los resultados

obtenidos.
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Por lo general, el método del Circulo de Salud es muy ventajoso. Se ha demostrado que
es una estrategia eficaz para mejorar el entorno laboral psicosocial y para reducir las
bajas por enfermedad. Ademas, en general, todos los participantes manifiestan un alto

grado de satisfaccion.
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ANEXO I: KIT DE HERRAMIENTAS PARA EL DIRECTOR
DE BIENESTAR LABORAL

Llegados a este punto, es el momento de complementar los conocimientos y la
informacidn previamente aprendidos y pasar a los recursos practicos y contenidos del Kit

de Herramientas para Directores de Bienestar Laboral.

En esta segunda seccidn, encontrara varias actividades y herramientas que ayudaran al
papel del Director de Bienestar Laboral a proporcionar un enfoque pragmatico y funcional

para prevenir y combatir el estrés laboral.

Estas herramientas y recursos incluyen:

e Videos

e Historias de éxito/fracaso

e Cuestionarios de eleccion multiple
e Recursos externos

iAdemas, estos recursos estaran distribuidos por unidades para que pueda relacionarlos

con los contenidos aprendidos en cada unidad del Manual!

Asi, a lo largo de este kit de herramientas encontrara 18 herramientas, distribuidas de la

siguiente manera:

HISTORIAS | CUESTIONARIOS | RECURSOS | ENCUESTAS | VIDEOS
DE EXITO | DE OPCION EXTERNOS
MULTIPLE
UNIDAD 1 | 1 1 3 1 1
UNIDAD 2 | - 2 - 2 -
UNIDAD 3 | - - 4 : 3
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UNIDAD 1. PROMOCION DE UN ENFOQUE HOLISTICO Y
PROACTIVO PARA LA GESTION DE LOS PROBLEMAS DE SALUD
Y BIENESTAR EN EL TRABAJO

4+ CUESTIONARIO DE SELECCION MULTIPLE

Pregunta: Psicologia I-O

El bienestar en el trabajo es un tema importante de la Psicologia I-O, que incluye:
1. El impacto organizativo del bienestar de los empleados.

2. Estrés y tension sobre su vida en general.

3. Las repercusiones fisicas y psicologicas de un lugar de trabajo insalubre.

4. Cémo promover eficazmente el bienestar en el trabajo.

¢Quiere averiguar la respuesta?

Compruébelo en el Anexo II.
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+ RECURSO EXTERNO

Tipo de recurso
y beneficios

Recurso: Informe sobre el bienestar de los empleados (2021). El
bienestar y la felicidad de los empleados en el trabajo son una
cuestion importante que debe ser supervisada y evaluada. El
bienestar puede tener un efecto positivo en la organizacion,
vinculando el campo de la Psicologia I/O con la siguiente unidad
(promocioén del bienestar). Los informes presentan varias
medidas Utiles de HR Analytics para aplicar en las

organizaciones.

Enlace externo

https://www.wellablelabs.com/research/employee-wellness-
industry-trends-reports/2021

Erasmus+ 2019-1-SI01-KA202-06039 a



https://www.wellablelabs.com/research/employee-wellness-industry-trends-reports/2021
https://www.wellablelabs.com/research/employee-wellness-industry-trends-reports/2021

Presentacion del perfil de trabajo de un gestor del
EI I y bienestar laboral para prevenir y combatir el estrés

laboral

4+ HISTORIA DE EXITO

Plan de prestaciones para los empleados de

las escuelas de Alberta
Mas que beneficios

La ASEBP, ganadora del Premio Premier a los Lugares de Trabajo Saludables en 2012,
introdujo una Iniciativa de Lugares de Trabajo Saludables para aprovechar los puntos
fuertes que la hicieron destacar como empleador de eleccion, todo ello abordando las

barreras de salud tanto para los individuos como para el lugar de trabajo.

La iniciativa identificd tres areas principales de mejora: la revitalizacion de las mejores

practicas de la organizacién, la creacién de un comité de fitness y el paso de un comité

social a un enfoque mas equilibrado del comité de espiritu (ampliando para abordar la

participacion de la comunidad y el ambiente de trabajo). Estas areas se han abordado a

lo largo de los afios desde que se puso en marcha la Iniciativa para un Lugar de Trabajo
Saludable.

ASEBP también desarrolld su propio modelo

ORGANIZATIONAL
GOVERNANCE

de salud en el lugar de trabajo tras recibir las
aportaciones de los empleados durante un
evento de dos dias conocido como "Dias de
Aprendizaje". Se pregunté a los empleados
i | Rl | qué pensaban que era importante en
términos de salud y luego las sugerencias se
agruparon en categorias para crear el modelo

de salud.

En la actualidad, ASEBP sigue ofreciendo

iniciativas de salud y bienestar que abordan

todos los aspectos de la salud: emocional, fisica y nutricional. Los empleados participan
activamente en la planificacion de eventos sociales, como un torneo de golf en otofio y
una barbacoa familiar anual, y votan por las organizaciones benéficas que se apoyan a
Modelo de salud laboral de la ASEBP través del programa Casual for a Cause cada

ano.

Los empleados voluntarios organizan incluso actividades de ayuda especiales cuando es

necesario, como ventas de pasteles y subastas silenciosas. Cada trimestre se reserva un
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tiempo durante las celebraciones de la vida para reconocer los hitos significativos en la
vida personal y profesional de los empleados, como los matrimonios, los ascensos y los
logros educativos. La ASEBP es también una de las primeras en adoptar las normas de

salud mental para los centros de trabajo canadienses.

El departamento de Recursos Humanos de ASEBP se asegura de que todos los empleados
dispongan de evaluaciones ergondmicas para conseguir una salud 6ptima en el puesto de
trabajo. El Comité de Fitness para la Salud trabaja para proporcionar una variedad de
programas de fitness que apoyan todos los niveles de fitness y los horarios de trabajo, y
su adopcién es un testimonio de su éxito - alrededor de un cuarto de los empleados se
aprovechd de los programas solo el verano pasado. Ademas, el nuevo Comité de Libros
de Cocina animo6 a los empleados a presentar sus recetas favoritas para un articulo

impreso que sera el centro de una exposicién especial de libros de cocina este invierno.

Fuente: https://www.workplacewellnessonline.ca/success-stories.php
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+ RECURSO EXTERNO

Tipo de recurso
y beneficios

Recurso: Bienestar en el trabajo (2022) Esta hoja informativa se
centra en el bienestar en el lugar de trabajo y explica por qué es
importante. Describe los ambitos del modelo de bienestar del

CIPD y examina el papel de las distintas partes interesadas en el

cultivo de un lugar de trabajo saludable.

Enlace externo

https://www.cipd.co.uk/knowledge/culture/well-
being/factsheet#gref
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Cuestionario - Orientacion a la Felicidad

Indique en qué medida cada una de las siguientes afirmaciones se corresponde con su
propia experiencia personal. Marque con una (X) la opcién que corresponda a la respuesta
que pretende dar. Utilice la siguiente escala de respuesta:

1 = No se corresponde en absoluto con mi experiencia

2 = corresponde un poco a mi experiencia

3 = Corresponde a mi experiencia

4 = Corresponde en gran medida a mi experiencia

5 = Corresponde completamente a mi experiencia

Mi vida tiene un propdsito superior. 1121314

La vida es demasiado corta para postergar los placeres que nos puede dar.

Independientemente de lo que esté haciendo, el tiempo pasa muy rapido.

Cuando elijo lo que hago, siempre tengo en cuenta si va a beneficiar a otras personas.

Salgo de mi rutina para sentirme estimulada.

Busco situaciones que desafien mis habilidades y capacidades.

Tengo la responsabilidad de hacer del mundo un lugar mejor.

A la hora de elegir lo que voy a hacer, siempre tengo en cuenta si sera placentero.

O N ||k Wwin =

Tanto en el trabajo como en el juego, tiendo a estar completamente inmerso y a olvidar
mismo.

10. Mi vida tiene un sentido permanente.

11. Estoy de acuerdo con la siguiente afirmacion: "La vida es corta: primero come el postre".

12. Siempre me absorbe lo que hago.

13. Lo que hago es importante para la sociedad.

14. Me encanta hacer cosas que estimulen mis sentidos.

15.  Alahora de elegir lo que hago, siempre tengo en cuenta si puedo estar completamente a
por ello.

16. He pasado mucho tiempo pensando en el sentido de la vida y en como encajo yo en el co

17. Para mi, una buena vida es una vida agradable.

18. Rara vez me distraigo con lo que ocurre a mi alrededor.

Fuente: https://estudogeral.uc.pt/bitstream/10316/94536/1/Ana%20Silva_Tese2020.pdf
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+ RECURSO EXTERNO

Tipo de Recurso: Orientacién a la Felicidad y al Trabajo Decente: Un Estudio de Perfiles
recursoy | en Trabajadores Portugueses (2020). Esta tesis se centra en la Orientacion a la
beneficios | Felicidad y al Trabajo Decente en los trabajadores portugueses, con el objetivo de

identificar distintos perfiles de trabajadores basados en esta relacion.

Enlace https://estudogeral.uc.pt/bitstream/10316/94536/1/Ana%?20Silva_Tese2020.pdf
externo
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UNIDAD 2. FOMENTO DEL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS
PROFESIONALES DE LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL
TRABAJO, MEJORA DEL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
EMPLEADOS Y DISMINUCION DE LAS ENFERMEDADES Y LAS
AUSENCIAS

+ ENCUESTA

1. Conteste a cada pregunta marcando la casilla que le corresponda, SI o NO.
Conteste SI incluso si s6lo se le aplica una parte de la afirmacion.

SI | NO

1 | A menudo me llevo el trabajo a casa.

2 | A menudo pienso en trabajar desde casa.

3 | Creo que solo yo puedo hacer el trabajo para que se haga bien.

4 | A menudo subestimo el tiempo que me llevara completar una tarea.

5 | Creo que tengo demasiados plazos en el trabajo que son dificiles de

cumplir.

6 | A menudo me siento culpable si quiero relajarme y no hacer nada.

7 | A menudo pienso en los problemas del trabajo, incluso cuando deberia

estar relajado.

8 | Lo hago todo rapido: comer, hablar, caminar, conducir.

9 | Me impaciento cuando los demas hablan/conducen despacio.

10 | Mi apetito ha cambiado; aumenta o disminuye, o se salta comidas.

11 | Tengo cambios de humor.

12 | Aprieto los dientes.
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13 | Tengo dolor muscular, especialmente en los hombros, el cuello, la

cabeza y la parte baja de la espalda.

14 | No puedo hacer las tareas tan bien como antes.

15 | A menudo recurro al alcohol, la cafeina, la nicotina o las drogas.

16 | No tengo tiempo para pasatiempos.

17 | Soy extremadamente competitivo, incluso en los deportes y juegos.

18 | Me cuesta elogiar a los demas, incluso cuando se lo merecen. Las

criticas se me escapan de la lengua con mas facilidad.

19 | Mi deseo sexual es menor, mi ciclo menstrual esta alterado.

20 | Niego o evito los problemas y espero que desaparezcan.

4 puntos o0 menos: tienes menos probabilidades de padecer una enfermedad
relacionada con el estrés.

5-11 puntos: es mas probable que sufra una enfermedad relacionada con el estrés, ya
sea mental o fisica. Se beneficiaria de un asesoramiento/consulta sobre la gestion del
estrés.

12 puntos o mas: tiene mas probabilidades de sufrir una enfermedad relacionada con

el estrés, como diabetes, intestino irritable, migranas, dolor de espalda y cuello,

hipertension, enfermedades cardiacas, derrames cerebrales, depresion y ansiedad.

Consejos para mejorar su puntuacion

Marque las respuestas en las que haya marcado Si:

vea si puede reducir, cambiar o ajustar esta propiedad
empezar por los que son mas faciles y tienen mas probabilidades de éxito

e Empezar con pequefios cambios, ya que es necesario aplicarlos a diario para que
los cambios se mantengan.

e el apoyo de la familia, los amigos y los colegas facilitara el proceso

¢ la ayuda profesional esta siempre disponible
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+ ENCUESTA

2. Los siguientes son factores que pueden ser una fuente de estrés laboral en un
momento o periodo concreto. Por favor, puntle cada afirmacién segun la
escala descrita, en funcién de la fuerza que tenga como fuente de estrés
laboral para usted.

1 - fuente de estrés muy pequena

5 - una fuente de estrés muy fuerte

1 | Tengo demasiado que hacer.

2 | Me falta poder e influencia.

3 | Estoy haciendo un trabajo mas alld de mis capacidades.

4 | Estoy haciendo un trabajo que estd por debajo de mis

capacidades.

5 | No tengo suficiente trabajo.

6 | Dirijo y/o superviso el trabajo de otras personas.

7 | Desacuerdo con las politicas de la organizacién o institucion en la

que trabajo.

8 | Me llevo el trabajo a casa.

9 | Importe del pago.

10 | Mis convicciones personales son incompatibles con las de la

organizacion.

11 | Orientacién y apoyo inadecuados de los superiores.

12 | Falta de consulta y comunicacion.
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13 | Mantenerse al dia con los avances tecnoldgicos.

14 | Papel profesional poco claro.

15 | Formacién laboral y planificacién del desarrollo de la carrera

inadecuadas.

16 | Falta de apoyo social por parte de los compafieros.

17 | La actitud de mi cdnyuge/pareja hacia mi trabajo y mi carrera

18 | Trabajar muchas horas.

19 | Tener tareas administrativas aburridas.

20 | Falta de estimulo por parte de los superiores.

21 | Impacto del trabajo en las actitudes hacia el

conyuge/pareja/hijos

22 | Ser subestimado.

23 | Requisitos para tomar decisiones arriesgadas.

24 | Trabajar con personas del sexo opuesto.

25 | Falta de apoyo emocional de personas ajenas al trabajo.

26 | Impacto del trabajo en mi vida privada/social.

27 | Factores que escapan a mi control directo.

28 | Vivir con una pareja que invierte mucho en su propia carrera.

29 | Tomar decisiones importantes.

30 | Conflictos personales con otros.

31 | Carreras a costa de la vida privada.
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Como reducir sus niveles de estrés:

e vea si puede reducir, cambiar o adaptar la situacion que le causa mas estrés (3-
5)

¢ Empezar con pequefios cambios, ya que es necesario aplicarlos a diario para que
los cambios se mantengan.

¢ el apoyo de la familia, los amigos y los colegas facilitara el proceso

e la ayuda profesional esta siempre disponible
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4+ CUESTIONARIO DE SELECCION MULTIPLE

Pregunta: En cuanto a la legislacion sobre el estrés laboral, las organizaciones deben

cumplir con... (elija la mejor opcion):

¢Quiere averiguar la respuesta?

Compruébelo en el Anexo II.
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4+ CUESTIONARIO DE SELECCION MULTIPLE

Pregunta: En cuanto a la legislacion sobre el estrés laboral, las organizaciones deben

cumplir con... (elija la mejor opcidn):

¢Quiere averiguar la respuesta?

Compruébelo en el Anexo II.
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UNIDAD 3. ESTRATEGIAS PARA GESTIONAR LOS PROBLEMAS
RELACIONADOS CON LA SALUD MENTAL EN EL LUGAR DE
TRABAJO

% VIDEO

Gestion vs. Liderazgo

Enlace: https://www.youtube.com/watch?v=Tddlkly1cC0O

Unidad de El video cubre la unidad 3.1 y aborda el tema de las diferencias entre
competencia y tema directivos y lideres

tratado

¢ No existe una linea divisoria entre Directores y lideres y una
T persona no puede ser 100% lider y 100% Director.
del aprendizaje e Hay diferencias y similitudes entre los directivos y los lideres

Resultados generales

Duracion 5:33
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Reflexién ¢Cree que hay rasgos de personalidad especificos que caracterizan a
los directivos frente a los lideres? ¢Puede una persona convertirse en

lider y como?

+ RECURSO EXTERNO

Tipo de recurso y El articulo "How great managers motivate their employees" de
beneficios Susan M. Heathfield fue publicado en The Balance Careers en
marzo de 2021. Enumera 10 formas en las que los directivos
pueden canalizar la motivacion de los empleados hacia los

objetivos laborales.

Enlace externo https://www.thebalancecareers.com/how-great-managers-
motivate-their-employees-1918772

4+ RECURSO EXTERNO

Tipo de | El articulo "Satisfaccion laboral y motivacidon: cuales son las diferencias entre
recurso | ambos" de Shen Kian Tan (mayo de 2014) estda disponible en Research Gate.
Y El articulo investiga las diferencias entre dos factores que se consideran los
benefici | principales contribuyentes a la eficacia y la eficiencia de la cultura

os empresarial.

Enlace https://www.researchgate.net/publication/262731796 Job Satisfaction and
Motivation What are the Differences among these Two

externo
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+ VIDEO

laboral

10 habitos que hay que seguir para conciliar la vida laboral y familiar

Enlace: https://www.youtube.com/watch?v=teE-xVO-ljw

WORK-LIFE BALANCE

Unidad de
competencia y

tema tratado

El video cubre la unidad 3.2 y aborda el tema de cémo sacar el
maximo partido al trabajo a distancia gracias a algunos consejos

de conciliacion.

Resultados

generales del

e Cada vez cruzamos mas las fronteras entre la vida laboral
y la privada.

aprendizaje e No establecer limites claros tiene efectos negativos en
nuestra salud.
e Algunas estrategias para hacer frente a esto.
Duracién 4:43
Reflexion ¢Cuadles de las estrategias de la lista le resultan mas féaciles de

aplicar? ¢Quieres afadir algun otro consejo a la lista?
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+ RECURSO EXTERNO

Tipo de recurso
y beneficios

* Una parte central del desarrollo de un programa eficaz de
bienestar laboral es la identificacién de los aspectos que
necesitan mejoras y correcciones. Para ello, se recomienda
encarecidamente utilizar cuestionarios bien validados que
permitan identificar una amplia gama de riesgos psicosociales.
El enlace que figura a continuacién remite a un instrumento bien
conocido y de gran utilidad que puede ayudar a los profesionales
de los RRHH a determinar las condiciones de trabajo de los
empleados, a controlar las mejoras futuras y a comparar la

situacion actual con la pasada o la futura.

Enlace externo

* https://www.hse.gov.uk/stress/assets/docs/indicatortool.pdf

4+ RECURSO EXTERNO

Tipo de recurso

y beneficios

*El siguiente enlace remite a un instrumento muy conocido y de
gran utilidad. Esta disenado para evaluar en qué medida las
organizaciones aplican efectivamente enfoques integrados de la
seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores. Esta
encuesta estd pensada para ser completada por representantes
de salud y seguridad, ya sea en recursos humanos o en

seguridad, a nivel de mandos intermedios.

Enlace externo

*https://centerforworkhealth.sph.harvard.edu/sites/default/files/
WISH%?20To00l%20for%20Website%205.16.18.pdf
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+ VIDEO

laboral

Como crear un programa de bienestar para los empleados

Enlace: https://www.youtube.com/watch?v=Zwj4JpHILXE

Z Jotform

Employee

Wellness
Program

Unidad de
competencia y

tema tratado

El video cubre la unidad 3.3 y ofrece consejos sobre como crear

programas eficaces de bienestar para los empleados.

Resultados
generales del

aprendizaje

e Cbomo definir los objetivos.
e Cbomo planificar las acciones.
e Como promover el programa.

Duracion

6:11

Reflexion

¢Cudles de las estrategias de la lista le resultan mas faciles de

aplicar? ¢Quieres afadir algun otro consejo a la lista?
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+ RECURSO EXTERNO

Tipo de recurso
y beneficios

El recurso "Trabajadores sanos, empresas prosperas.

Guia practica para el bienestar en el trabajo: cémo abordar los
riesgos psicosociales y los trastornos musculoesqueléticos en las
pequeifas empresas" es una guia que pretende ayudar a las
microempresas y a las pequefias empresas a crear un entorno de
trabajo en el que los empleados se mantengan sanos vy

productivos, y la empresa prospere.

Enlace externo

https://op.europa.eu/en/publication-detail/-
/publication/a20aa7de-1878-11e9-8d04-
Olaa75ed71al/language-en
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ANEXO II: RESPUESTAS DEL KIT DE HERRAMIENTAS

Encuentre las respuestas a los cuestionarios de opcién multiple de todas las unidades

en la siguiente tabla.

NUMERO
DE PREGUNTA RESPUESTA
UNIDAD

El bienestar en el trabajo es un tema Opcidn 4: Todas las opciones

importante de la Psicologia I-O, que Justificacidén: Todas las opciones se

incluye: estudian dentro de la Psicologia I-O y

1. El impacto organizativo del bienestar | pueden contribuir al conocimiento

de los empleados. actual sobre el bienestar relacionado

2. Estrés y tensidn sobre su vida en con el trabajo. Algunos de los

general. investigadores de la Psicologia I-O
estan interesados en investigar como

3. Las repercusiones fisicas y el bienestar o la mala salud de los

psicoldgicas de un lugar de trabajo empleados puede repercutir en las

UNIDAD 1 insalubre. organizaciones en su conjunto,

4. Cémo promover eficazmente el estudiando el rendimiento

bienestar en el trabajo. organizativo, la facturacién o incluso
los resultados financieros, y algunos
investigadores se centran en las
consecuencias de los lugares de
trabajo poco saludables en el individuo
y en su vida y su trabajo. Ademas, es
muy importante entender y estudiar
como promover el bienestar en
términos de practicas, recursos o
condiciones.

En cuanto a la legislacidn sobre el estrés | Opcién 4.

laboral, las organizaciones deben A pesar de la

NS 2 cumplir con... (elija la mejor opcién): legislacién/recomendaciones de

a. Los convenios internacionales, porque

establecen las principales pautas a

entidades externas, las organizaciones

deben contar con normas y

reglamentos de conducta internos para
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seguir, pero no las recomendaciones

porque no son obligatorias

b. Todas las leyes nacionales adecuadas
y los convenios y recomendaciones
internacionales, ya que, aunque no
todos estos documentos son
obligatorios, las organizaciones deben

esforzarse por cumplirlos al maximo.

c. Las leyes nacionales, ya que los
documentos legislativos nacionales son
los Unicos que se aplican en un
determinado pais e identifican lo que las
organizaciones deben hacer en relacion

con este asunto.

d. Los documentos legales
adecuados, y al mismo tiempo
desarrollar politicas y procesos internos
apropiados que pueden ir mas alla de
los requisitos legales si es necesario y
contribuye a un entorno de trabajo mas

saludable.

garantizar la promocion de un entorno
de trabajo saludable. Mas que el
cumplimiento legal, las organizaciones
deben buscar una actitud proactiva a

través de sus reglamentos internos.

UNIDAD 2

La diversidad conlleva ventajas y retos

como:

a. La diversidad de perspectivas
culturales puede inspirar la creatividad e

impulsar la innovacion;

b. La integracion en equipos
multiculturales puede ser dificil int los
prejuicios o estereotipos culturales

negativos;

C. Los equipos diversos son mas

productivos y rinden mas;

d. Todas las anteriores.

Opcién 4.

La diversidad es una tendencia en la
agenda de las organizaciones dadas
las claras ventajas que aporta en los
resultados de la organizaciéon y en la

experiencia de los empleados.
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