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PRESENTACION

La salud mental y la gestién de los factores de riesgo psicosocial se ha consolidado como
uno de los retos en el dmbito de la seguridad y salud laboral. Por este motivo, desde
Foment del Treball, se haimpulsado el proyecto barémetro de salud mentaly riesgo psico-
social en el tejido empresarial de Cataluna.

El objetivo general del proyecto es llevar a cabo una investigacion aplicada para la elabo-
racion de un monitor de salud mental que permita extraer conclusiones y recomendacio-
nes sobre la gestion preventiva de los riesgos psicosociales y su impacto en la salud de las
personas trabajadoras que integran el tejido empresarial en Cataluna, con una segmenta-
cion especifica por diferentes variables sociolaborales.

Este barometro tiene como finalidad ofrecer una radiografia de la situacion actual de la
gestion preventiva de la salud mentaly los riesgos psicosociales de las empresas catalanas
y facilitar una serie de recomendaciones y buenas prdcticas que ayuden a las organizacio-
nes a gestionar mejor los riesgos psicosociales.

La recogida de datos sobre la gestion saludable de los riesgos psicosociales se ha llevado
a cabo mediante un cuestionario que consta de 12 dimensiones criticas elaborado por la
consultora especializada en salud mental Affor Health.

Como objetivos especificos del estudio se incluyen el analizar la gestion estrategica de los
factores psicosociales, el estado actual de las politicas de prevencion y bienestar en el teji-
do empresarial y suimpacto posible en la salud organizacional. A partir de este diagnosti-
co, se han identificado diferentes causas de riesgo psicosocial y se establece una hoja de
ruta con orientaciones y recomendaciones para las empresas.

Foment del Treball, a través del desarrollo de actividades de informacién, sensibilizacion
y divulgacion, continda con su labor de ofrecer orientaciones a las empresas para gestionar
los factores de riesgo psicosocial y con su compromiso para mejorar la salud mental y el
bienestar de las personas trabajadoras en las organizaciones.
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INTRODUCCION

Los factores psicosociales son condiciones de trabajo o caracteristicas de este relaciona-
das con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacidon de la tarea, y que tienen la
capacidad de afectar tanto al bienestar o a la salud fisica, psiquica o social de las personas
trabajadoras como al desarrollo del trabajo.

En funcion de codmo estén disenados, las condiciones de trabajo o factores psicosociales
pueden afectar positiva o negativamente a las personas trabajadoras, convirtiéendose en
este Ultimo caso en factores de riesgo psicosocial. Cuando se observe una exposicion a fac-
tores que afecten positivamente hay que procurar optimizarlos y cuando se detecte una
exposicion a factores que afecten negativamente nos encontramos ante factores de riesgo
psicosocial frente a los cudles se deben adoptar medidas bien para evitarlos o para reducir
la intensidad de la exposicion.

Factores de riesgo psicosocial o riesgos psicosociales, son aquellas condiciones de trabajo
o factores psicosociales que, por una configuracion deficiente o un diseno inadecuado, pre-
sentan la probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar de las personas
en las empresas.

Los riesgos psicosociales, y en particular el estrés laboral, suponen uno de los problemas
de seguridad y salud en el trabajo mds complejos y que estdn en progresivo aumento ya
que mas de la mitad de las personas trabajadoras de la UE senalan que el estrés es habi-
tual en su lugar de trabagjo.

Aligual que ocurre con las enfermedades fisicas, los problemas de salud mental pueden
afectar a cualquier persona, de cualquier edad y condicion. A lo largo de la vida, multi-
ples determinantes individuales, sociales y estructurales pueden combinarse para pro-
teger o socavar nuestra salud mental y cambiar nuestra situacion respecto a la salud
mental.

Factores psicoldgicos y bioldgicos individuales, como la exposicion a circunstancias socia-
les, econdmicas, geopoliticas y ambientales desfavorables, tambien aumenta el riesgo de
sufrir afecciones de salud mental.

Los factores de proteccidon se dan también durante toda la vida y aumentan la resiliencia.
Entre otros, se cuentan las habilidades y atributos sociales y emocionales individuales, asi
como las interacciones sociales positivas, la educacion de calidad, el trabajo saludable, los
vecindarios seguros y la cohesion social.

Aunque los riesgos psicosociales pueden encontrarse en todos los sectores, algunas per-
sonas tienen mads probabilidades de estar expuestos a esos riesgos que otros, por la labor
que realizan o los entornos en que se desempenan y la manera de hacerlo.

La gestién de los riesgos psicosociales y la promocién del bienestar en el trabajo forman
parte del sistema de gestidon de seguridad y salud en el trabajo.

Dicho sistema, debe contemplar:

« La prevencion de los problemas de salud mental relacionados con el trabajo mediante
una labor de prevencion de los riesgos para la salud mental en el trabajo;

- Estrategias para protegery promover la salud mental en el trabajo;

- Elapoyo alas personas trabajadoras con problemas de salud mental para que partici-
peny prosperen en el trabajo; y

« Lacreacion de un entorno propicio al cambio.

Estas medidas para abordar la salud mental en el trabajo deben aplicarse con la partici-
pacioén significativa de las personas trabajadoras, sus representantes y las personas que
han tenido experiencia directa con problemas de salud mental.

La promociony proteccion de la salud mental en el trabajo es una esfera de interés crecien-
te, que puede favorecerse mediante la legislacion y la reglamentacion, estrategias organi-
zacionales, capacitacion de mandos intermedios e intervenciones dirigidas a los colabora-
dores.

Los entornos de trabajo seguros y saludables no solo son un derecho fundamental, sino
que también tienen mds probabilidades de minimizar la tension y los conflictos en ese dm-

bito y mejorar la fidelizacion del personal, asi como el rendimiento y la productividad labo-
rales.

Elementos clave para promover la salud mental en la empresa:

Crear entornos de trabaijo gratificantes  Dar la oportunidad a las personas trabajadoras

y estimulantes, asi como una organizacion
de apoyo a la plantilla

Promover una mayor participacion
de los colaboradores en
la toma de decisiones

Crear ambientes de trabajo positivos
y clarificar funciones y responsabilidades
de cada integrante del equipo

Fomentar la cultura de empresa, la participa-
cion, la equidad y la justicia, y eliminar el estig-
ma y la discriminacion en el trabajo

Desarrollary poner en marcha politicas
de salud y bienestar mental fuertes

de mejorar sus capacidades, incluyendo
la confianza en si mismo y la competencia social

Reconocer la importancia de los mandos
intermedios como elemento clave
en el apoyo a los colaboradores

Reducir las fuentes de estrés en el trabajo
y desarrollar la resiliencia al estrés
mediante estrategias de afrontamiento

Apoyar, retener y contratar personas

candidatas con trastornos mentales

Vigilar el impacto de estas politicas
e intervenciones






METODOLOGIA

La comunidad cientifica y técnica no utiliza una Unica clasificacion de los factores de riesgo
psicosocial, aungque subyace en todas ellas un marco tedrico y conceptual comun.

En el presente estudio, hemos seguido la clasificacion propuesta por el consorcio Psycho-
social Risk Management-Excellence Framework-PRIMA-EF, con la siguiente agrupacion de
factores y riesgos psicosociales:

FACTORES PSICOSOCIALES | FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

(o1 1-gi[e[A%) Monotonia, tareas sin sentido, fragmentacion, falta de variedad, tareas
(ogela-Ipii[do iR [CIRigel ][N  desagradables por las que se siente rechazo

Carga de trabajo excesiva o insuficiente, presion de tiempo, plazos

Carga y ritmo de trabajo estrictos.

Horarios muy largos o impredecibles, conexién continua al trabagjo,

Tiempo de trabajo trabajo a turnos, trabajo nocturno.

Falta de participacion en la toma de decisiones, falta de autonomia
2ogilel[ofelel[c]aBALeTaligs]l O control sobre el trabajo (por ejemplo, sobre el método o el ritmo
de trabajo, los horarios, el entorno).

Comunicaciones deficientes, apoyo insuficiente ante los problemas

Cultura de la organizacién . L
8 o el desarrollo personal, falta de definicién de objetivos.

Puesta a disposicion de equipos inadecuados o ausencia de
mantenimiento, malas condiciones ambientales como la falta
de espacio, iluminacion deficiente o ruido excesivo.

Ambiente y
equipos de trabajo

Aislamiento, relaciones insuficientes, malas relaciones con
PEN[CIAlTINIIEINISIN companeros/as de trabajo, conflictos, conductas inapropiadas

CRNEIRTC [l (hostigamiento, acoso), relaciones adversas con usuarios/as o
clientes, atraco.

RN N [eRelgelelilrela[lall  Ambigledad o conflicto de rol responsabilidad sobre personas.

Escasa valoracion social del trabajo, inseguridad en el trabajo, falta de
promocion profesional.

Desarrollo profesional

[piclgelelel[olaRY[e[el Conflicto de demandas o exigencias entre ambas esferas, problemas
SEIECNEIRe[ M  de conflicto y/o sobrecarga de rol laboral, personal o familiar.

Dichos factores y riesgos pueden estar presentes en todo tipo de trabajo sin ninguna ex-
cepcion, con independencia del tamano de la empresa, el sector de actividad al que perte-
nezca la misma, el tipo de puestos de trabajo desempenados o el nivel jerdrquico dentro de
la organizacion.

En base a estos criterios, el cuestionario aplicado incluye 12 bloques con las siguientes
dimensiones evaluadas:

Bloque 1 - Politica, cultura y medidas organizacionales

Este blogque representa el “ADN" de la empresa: el conjunto de valores, normas y estructu-
ras que definen cdmo se trabaja y se toman las decisiones. Una politica clara y una cultura

de apoyo actuan como un factor de proteccion, mientras que la falta de transparencia o la
injusticia organizacional pueden disparar el estrés. Silas medidas no son coherentes con el
bienestar, las personas trabajadoras pueden experimentar inseguridad y falta de perte-
nencia, lo que deriva en agotamiento mental y desmotivacion estructural.

Blogue 2 - Liderazgo

El bloque de Liderazgo evalla la calidad de la relacion entre los mandos intermedios / per-
sonal directivo y sus equipos, centrandose en el apoyo, la comunicaciony la gestion del talen-
to. Un liderazgo toxico o ausente es uno de los principales predictores de estres crénico y baja
autoestima laboral. Por el contrario, un liderazgo transformador que proporciona feedback
constructivo y reconocimiento actua como un potente “colchdn” o factor protector frente a la
carga de trabajo, reduciendo drdsticamente el riesgo de burnout y abandono voluntario.

Bloque 3 - Relaciones interpersonales

Este blogue examina la calidad del tejido social dentro de la empresa, analizando como in-
teractuan las personas entre ellas y los equipos entre si. Un entorno con relaciones inter-
personales sanas se basa en el apoyo mutuo, la confianza y el respeto, lo que amortigua el
impacto de otras tensiones laborales. Por el contrario, la presencia de conflictos no gestio-
nados, aislamiento o conductas de hostigamiento es el principal detonante de ansiedad
y abandono del puesto. Un clima social positivo es el “pegamento” que mantiene la salud
mental y la cohesion del grupo frente a las crisis.

Blogue 4 - Reconocimiento y recompensa

Este bloque analiza el equilibrio entre el esfuerzo que la persona trabajadora invierte y lo
que recibe a cambio, tanto a nivel econdmico como emocional. El reconocimiento no es so-
lo el salario; incluye el agradecimiento verbal, las oportunidades de carreray el trato justo.
Cuando un empleado/a siente que su entrega es alta pero la recompensa es baja o invisi-
ble, aparece el sentimiento de infravaloracion. Este desequilibrio es un precursor directo
del estres cronico, el resentimiento hacia la organizaciony, en ultima instancia, del deterio-
ro de la salud mental por falta de retorno emocional.

Blogue S - Apoyo y supervision

Este bloque analiza el grado de asistencia técnicay emocional que los mandos y compane-
ros brindan ala persona empleada en su dia a dia. Una supervision de calidad proporciona
directrices claras y ayuda prdctica, lo que reduce la ambiguedad de rol y la ansiedad ante
la toma de decisiones. Por el contrario, la falta de apoyo o una supervision deficiente dejan
a la persona trabajadora en una situacion de aislamiento funcional, aumentando expo-
nencialmente el riesgo de errores y agotamiento. En resumen, el apoyo social es el recurso
preventivo mds eficaz para mitigar el impacto de las demandas laborales.

Blogue 6 - Desarrollo de carrera profesional

Este bloque evalua las expectativas de progreso y formacion que la persona trabajadora
tiene dentro de la compania. Un plan de desarrollo claro actua como un factor de retencion



y refuerza el autoconcepto profesional, reduciendo el riesgo de apatia. Por el contrario, el
estancamiento o la falta de horizontes claros generan inseguridad laboral y una sensacion
de pérdida de valor de mercado. En definitiva, el desarrollo de carrera es el motor que
mantiene el compromiso a largo plazo y previene el estrés por falta de propdsito.

Blogue 7 - Equilibrio entre el trabajo y la vida personal

Este bloque analiza la armonia entre las demandas laborales y las necesidades persona-
les, incluyendo la flexibilidad horaria y el derecho a la desconexion digital. Un equilibrio po-
sitivo actua como un regenerador de recursos cognitivos y emocionales, protegiendo la sa-
lud mental de la persona a largo plazo. Por el contrario, la invasion del trabajo en el tiempo
privado dispara el riesgo de tension psicosocial y agotamiento por falta de recuperacion.
En esencia, la conciliacion es el pilar que sostiene la sostenibilidad del capital humano en la
organizacion.

Blogue 8 - Roles y expectativas

Este bloque evalua si la persona trabajadora comprende sus objetivos y si las expectativas
de la empresa son coherentes y realistas. Una definicidon clara de roles reduce la incerti-
dumbre y el estrés, permitiendo que el empleado/a se sienta competente y seguro en su
toma de decisiones. Por el contrario, la ambigiedad o los mandatos contradictorios gene-
ran una tension psicolégica constante y una sensacion de fracaso inevitable. En definitiva,
la claridad de expectativas es el cimiento de la eficacia personal y la salud emocional en el
puesto.

Bloque 9 - Control y autonomia del trabajo

Este blogue evalua el margen de libertad del empleado/a para organizar su jornada y to-
mar decisiones sobre sus funciones. Una autonomia adecuada fomenta la responsabilidad
y el crecimiento personal, actuando como un “escudo” contra el estrés de las altas deman-
das. Por el contrario, un control excesivo o un trabajo rigidamente pautado anulan la inicia-
tiva, provocando sentimientos de indefension y pasividad laboral.

En esencia, la capacidad de decision es el factor que convierte un puesto de trabajo en una
experiencia motivadora o una fuente de agotamiento.

Blogue 10 - Gestion del cambio organizacional

Este bloque analiza como la empresa comunica y ejecuta las transformaciones, midiendo
la participacion y el apoyo brindado durante las transiciones. Una gestion del cambio
transparente reduce la incertidumbre y fomenta la adaptabilidad, actuando como un fac-
tor de estabilidad mental para el equipo. Por el contrario, los cambios bruscos u opacos ge-
neran una sensacion de falta de control y amenaza constante, derivando en ansiedad vy
desapego. En definitiva, la forma en que se gestiona el cambio determina sila organizacion
evoluciona con su talento o a pesar de él.

Blogue 11 - Carga y ritmo de trabajo

Este blogue evalua la cantidad de tareas (carga cuantitativa), la dificultad mental (carga
cualitativa) y la presion del tiempo (ritmo) bajo las cuales opera la persona trabajadora. No

se trata solo de estar “ocupado/a’, sino de si el volumen de trabajo supera las capacidades
fisicas y psiquicas de la persona de forma sostenida. Un ritmo de trabajo frenético o una
carga excesiva sin periodos de recuperacion son los precursores mecdnicos del estrés agu-
doy el principal factor de riesgo para el desarrollo de trastornos musculoesqueléticos y fa-
tiga mental.

Blogue 12 - Horas y horario de trabajo

Este bloque evalua la duracién, estabilidad y distribucion de la jornada laboral, incluyen-
do la nocturnidad y el trabajo en fines de semana. Una ordenacién del tiempo de trabajo
previsible y respetuosa con los descansos actua como un pilar de salud fisica y mental, per-
mitiendo la regeneracion del organismo. Por el contrario, jornadas excesivas o turnos irre-
gulares disparan el riesgo de trastornos del sueno, estrés y accidentes laborales. En defini-
tiva, el tiempo de trabajo es el recurso mads critico para garantizar la sostenibilidad del
rendimiento y el bienestar de |la persona trabajadora.

Cada uno de los bloques incluyen entre 3 y 8 items (total 58 items), que se han evaluado
con la siguiente escala de likert:

1= No empezado

2= Algun progreso <25%

3= Progreso considerable 50-75%
4= Alcanzado totalmente >75%

Ello nos ha permitido hacer una evaluacion parcial de cada bloque, y finalmente, una valo-
racion global de la gestion preventiva de los riesgos psicosociales de cada empresa parti-
cipante.

Valoracion Global (media)

51-75% 25-50%
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RESULTADOS

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS DE LAS EMPRESAS PARTICIPANTES

En el presente estudio han participado un total de 110 empresas. La distribucion de las or-
ganizaciones participantes segun su tamano muestra una mayor presencia de empresas
grandes, especialmente aquellas con mas de 500 y de 1.000 personas trabajadoras en
plantilla, mientras que las microempresas y las pequenas y medianas empresas estdn me-
nos representadas.

Grafica 1.- Empresas participantes en el estudio segun tamario
de las empresas
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Tabla 1.- Distribucién de las empresas segun tamano

26 23,64%
26 23,64%
58 52,94%

Esta distribucion de la muestra no es representativa del tejido empresarial de Cataluna
y puede explicarse por el perfil de las personas que han respondido al cuestionario, que
mayoritariamente desarrollan funciones vinculadas a la prevencion de riesgos labora-
les, los servicios médicos, los recursos humanos o la direccion de las organizaciones. La
existencia de estos departamentos es mds habitual en las grandes empresas, circuns-
tancia que podria haber favorecido una mayor participacion de este tipo de organiza-
ciones.

En la grdfica siguiente vemos la distribucion de las empresas participantes segun por sec-
tor de actividad econdmica, destacando con el 42,7% de las empresas el sector de servi-
cios.

Grafica 2.- Distribucion de las empresas por sector de actividad
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GESTION PREVENTIVA DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Todas las empresas participantes disponen de una modalidad organizativa de la preven-
cién de riesgos laborales previstas por la normativa. En la tabla siguiente, vemos la distri-
bucién segun la modalidad elegida:

Tabla 2.- Distribucién de las empresas segun modelo de organizacién preventiva

39 35,9%
40 36,4%
29 26,4%

2 1,.82%

EI 83,64% de las empresas participantes tiene evaluados los riesgos psicosociales. EI 73,1%
en el caso de empresas con tamano inferior a 250 personas frente al 86,9% de las empre-
sas con mas de 250 personas.

Las empresas han utilizado diferentes metodologias para la evaluacion. Asi, el 61,9% de las
empresas han utilizado el método FPSICO, un 19,6% el método ISTAS, un 6,52% el método
Mentaly Pro, y finalmente, un 11,9% otras metodologias.

Dicha evaluacion ha sido realizada con recursos ajenos a la organizacion en el 59,8% de las
empresas, mientras que con recursos propios en el 40,2%, siendo la mayoria de estas em-
presas con plantilla superior a las 1000 personas (75,7%).

BLOQUE 1: GESTION DE LA POLITICA, CULTURA Y MEDIDAS ORGANIZACIONALES

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque tematico, fue de 64,63% sobre un maximo de 100%, lo que indica
gue se ha alcanzado un progreso considerable segun la escala de evaluacion utilizada.



. Progreso Alcanzado
No empezado Algun progreso .
0-24% 55_499% considerable totalmente
° ° 50-75% 76-100%

Total empresas 64,69%

Como vemos, sin embargo, existen diferencias segun las distintas variables que se han es-
tratificado a las empresas participantes.

Segun el tamano de las empresas, son las empresas de menor tamano las que obtienen
peor resultado.

Bl
59,49%
67,31%
65,84%

Las empresas cuya encuesta ha sido cumplimentada por la direccion o gerencia de éstas,
tambien obtienen peor resultado, si bien ya hemos visto que coincide que son empresas de
menor tamano.

Bl
71,85%
65,77%
65,18%
42,40%

Segun el sector de actividad, es el sector quinario el que obtiene un peor resultado de
54,69% frente al sector terciario que obtiene un 68,08%

B1
61.92%
68,08%

66,18%

54,69%

Es muy significativo el andlisis segun la empresa tenga o no evaluados los riesgos psicoso-
ciales, ya que aquellas empresas que aun no han realizado dicha evaluacion solo alcanzan
un 46,87% de progreso en este apartado de la gestion.

Bl
68.17%
46,87%

También observamos diferencias en el grado de gestion preventiva alcanzada, segun la
modalidad organizativa de prevencion de las empresas, encontrando el peor indicador en
las empresas que han optado por un servicio de prevencion ajeno en comparacion con el
resto de las modalidades preventivas.

Bl
64,74%
67.89%
59,59%
73,44%

BLOQUE 2: LIDERAZGO SALUDABLE

Segun el tamano de las empresas, son las empresas de menor tamano las que obtienen
también un peor resultado respecto al liderazgo saludable.

B2
63,46%
73,08%
65,37%

Segun el sector de actividad, es el sector quinari el que obtiene un peor resultado de 61,46%
frente al sector terciario que obtiene un 70,66%

B2
62,72%
70,66%

67,40%

61,46%

Las empresas cuya encuesta ha sido cumplimentando por la direccion o gerencia de estas,
también obtienen peor resultado, si bien coincide que son empresas de menor tamano.

B2
6719%
67,19%
75,60%
51,79%

Es muy significativo en andlisis segun la empresa tenga o no evaluados |os riesgos psicoso-
ciales con muy escaso progreso en la gestion preventiva del liderazgo.



B2
69,79%
51,16%

También observamos diferencias en el grado de gestion preventiva alcanzada, segun la
modalidad organizativa de prevencion de las empresas, encontrando el peor indicador en
las empresas que han optado por un servicio de prevencion ajeno en comparacion con el
resto de las modalidades preventivas.

B2
69,12%
65,63%
64,94%
68,75%

BLOQUE 3: GESTION DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque tematico, fue de 77,82% sobre un maximo de 100%, lo que indica
gque se ha alcanzado un progreso considerable, siendo la dimensidon mejor valorada.

. Progreso Alcanzado
No empezado Algun progreso .
0-24% 55_49% considerable totalmente
° ° 50-75% 76-100%

Total empresas

Como vemos en la tabla siguiente, este bloque es el mejor evaluado para todos los sectores
de actividad, excepto para las empresas del sector quinario, cuyo mejor resultado corres-
ponde al bloque 7 de equilibrio entre la vida personal y laboral.

B3
77,89%
79,15%

74,71%

76,25%

Las empresas de 251-1000 trabajadores/as, son las que mds avance refieren en la gestion
saludable de los riesgos relacionados con las relaciones interpersonales, con un grado de
avance del 82,69% sobre 100%

B3
73,46%
82,69%
7759%

Las empresas que el cuestionario ha sido cumplimentado por la Direccion o Gerencia son
las que han mostrado peor avance, especialmente silo comparamos cuando ha sido cum-
plimentado por el drea de recursos humanos.

B3
79,37%
77.84%
90,71%
62,86%

Como ocurre en el resultado del andlisis de los diferentes bloques, aquellas empresas que
aun no han realizado una evaluacion especifica de los riesgos psicosociales tienen peor va-
loracion.

B3
80,00%
66,67%

Segun la modalidad de organizacion preventiva optada por las empresas, es el modelo
mixto de trabajador/a designado/a y servicio de prevencion ajeno el que obtiene un mejor
desarrollo de este apartado si bien el numero de empresas con dicha modalidad en el es-
tudio fue muy bajo.

B3
77,69%
78,86%
75,86%
87,50%

Aquellas empresas con niveles de absentismo inferiores al 3% obtienen mejor resultado en
la gestion de las relaciones interpersonales, que las empresas con niveles de absentismo
superior al 3%.

B3
84,17%
69.,22%
82,62%
78,48%
80,63%



BLOQUE 4: RECONOCIMIENTO Y RECOMPENSA

El bloque temdtico 4, hace referencia al reconocimiento y recompensa como factor de ries-
go psicosocial.

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque tematico, fue de 63,68% sobre un maximo de 100%, lo que indica
gue se ha alcanzado un progreso considerable en su gestion preventiva.

No empezado | Algun progreso Progreso Alcanzado
0-24% 25-49% considerable totalmente
S50-75% 76-100%

63,68%

Total empresas

Por sector econdmico de actividad, son los sectores terciario y cuaternario los que obtienen
mejor resultado.

B4
60,79%

65,64%

65,30%

62,50%

Las empresas de 251-1000 personas en plantilla, son las que muestran un mayor avance
referente en la gestion saludable de los riesgos respecto a las relaciones interpersonales,
con un grado de avance del 68,46% sobre 100%

B4
62.11%
68,46%
62,24%

A diferencia de lo que ocurre con los otros bloques vistos con anterioridad, las empresas
cuyo cuestionario ha sido cumplimentado por el departamento de recursos humanos son
las que obtienen peor grado de avance en este bloque.

B4
61,87%
64,26%
60,71%
61,43%

Como ocurre en el resultado del andlisis de los diferentes bloques, aquellas empresas que
han realizado una evaluaciéon especifica de los riesgos psicosociales tienen mucha mejor
valoracion.

B4
65,54%

54,17%

Igualmente, aquellas empresas con niveles de absentismo inferiores al 3% obtienen mejor
resultado en la gestion de las relaciones interpersonales, que las empresas con niveles de
absentismo superior al 3%

B4
68,06%
56.41%
66,90%
66,30%
65,31%

BLOQUE 5: APOYO Y SUPERVISION

En el blogue 5, se analiza el grado de gestion preventiva relacionado con el apoyo y super-
vision a las personas trabajadoras.

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque tematico, fue de 53,55% sobre un maximo de 100%, siendo uno
de los indicadores de gestion preventiva de los riesgos psicosociales donde menos han
avanzado las empresas participantes en el estudio.

No empezado | Algun progreso Progreso Alcanzado
0-24% 25-49% considerable totalmente
50-75% 76-100%

Total empresas 59,55%

Por sectores econdmicos de actividad, son los sectores terciario y cuaternario los que ob-
tienen mejor resultado en el bloque S referente a los factores relacionados con el apoyo y
la supervision.



BS
56,00%

62,30%

62,68%

53,52%

Son las empresas de 251-1000 personas en plantilla las que muestran mds avance refie-
ren en la gestion saludable de los riesgos relacionados con el apoyo y la supervisidon, con un
grado de avance del 65,02% sobre 100%

BS
51,80%
65,02%
60,56%

Al igual que ocurre con los otros blogques anteriores, las empresas que el cuestionario ha
sido cumplimentado por la Direccion o Gerencia son las que han mostrado peor avance, es-
pecialmente silo comparamos cuando ha sido cumplimentado por los Servicios Médicos de
las empresas.

BS
68,36%
60,76%
48,66%
45,09%

Como ocurre en el resultado del andlisis de los diferentes bloques, aquellas empresas que
aun no han realizado una evaluacion especifica de los riesgos psicosociales tienen mucha
peor valoracion.

BS
61.58%
49,13%

Las empresas con modalidad organizativa a través de un servicio de prevenciéon propio o
un servicio mancomunado son las que obtienen mejor resultado en el avance de la ges-
tion preventiva en relacién al apoyo y supervision de las personas trabajadoras de las
empresas.

BS
64,42%
59,22%
54,20%
48,44%

BLOQUE 6: DESARROLLO DE CARRERA PROFESIONAL

En el bloque 6 se analiza la gestidon preventiva relacionada con las politicas de desarrollo
de carrera profesional.

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque tematico 6, fue de 64,65% sobre un maximo de 100%, lo que in-
dica que se ha alcanzado un progreso considerable en su gestion preventiva.

No empezado | Algun progreso Progreso Alcanzado
0-24% 25-49% considerable totalmente
S50-75% 76-100%
Total empresas 64,65%

Por sectores econdmicos de actividad, es el sector quinario el que obtienen peor resultado en
el blogue 6 referente a los factores relacionados con el desarrollo de carrera profesional.

B6
64,47%

64,36%

67,94%

57.50%

Segun el tamano de las empresas, también son las empresas de menor tamano las que
obtienen peor resultado respecto al liderazgo saludable.

B6
61,15%
70,00%
63,45%

En este bloque, las empresas cuyo cuestionario ha sido cumplimentado por la Direccion o
Gerencia son las que han mostrado peor avance, especialmente silo comparamos cuando
ha sido cumplimentado por los Servicios Médicos o los departamentos de prevencion de
riesgos de las empresas.



B6
67,50%
65.17%
59,28%
57.14%

Como ocurre en el resultado del andlisis de los diferentes bloques, aquellas empresas que
aun no han realizado una evaluacion especifica de los riesgos psicosociales tienen peor va-
loracion.

B6
65,81%
57.50%

En esta dimension, no hay diferencias sustanciales en el avance de la gestion preventiva
segun la modalidad organizativa adoptada por las empresas.

B6
64.23%
64,25%
65.17%
62,50%

BLOQUE 7. EQUILIBRIO ENTRE ELTRABAJO Y LA VIDA PERSONAL

En este bloque 7, se analiza la gestion preventiva relacionada con las politicas de concilia-
cion.

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque temdatico 7 referente al equilibrio entre la vida laboral y personal,
fue de 69,55% sobre un maximo de 100%, lo que indica que se ha alcanzado un progreso
considerable en su gestion preventiva.

No empezado | Algun progreso Progreso Alcanzado
0-24% 25-49% considerable totalmente
50-75% 76-100%

Total empresas

69,55%

Por sectores econdmicos de actividad, es el sector quinario el que obtiene un mejor resul-
tado en esta dimension.

B7
66.,71%

71,70%

66.47%

76,88%

Las empresas con una plantilla media entre 251 y 1000 personas son las que presentan el
mejor avance en este indicador.

B7
66,35%
76,54%
67,84%

Como ocurre con las dimensiones anteriores, las empresas cuya encuesta ha sido cumpli-
mentada por la direccion o gerencia muestran un resultado ligeramente inferior que para
el resto de los departamentos.

B7
68.,75%
69.89%
69,29%
66,43%

Las empresas que no han realizado la evaluacion especifica de riesgos psicosociales, ob-
tienen peor resultado en esta drea de gestion.

B7
70,00%
67,20%

Obtienen mejor indicador las empresas cuya evaluacion de riesgos psicosociales ha sido
realizada con recursos externos a las empresas en comparacion si se realiza con recursos
propios.

B7
65,94%
72,73%

Las empresas con indices de absentismo <3% en 2025 obtienen el mejor avance en esta di-
mension.



B7
78,61%
66.72%
71,43%
68,04%
64,69%

BOQUE 8: ROLES Y EXPECTATIVAS

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque temdtico 8 referente a los roles y las expectativas de las perso-
nas trabajadoras, fue de 65,27% sobre un maximo de 100%, lo que indica que se ha alcan-
zado un progreso considerable en su gestidon preventiva.

No empezado | Algun progreso Progreso Alcanzado
0-24% 25-49% considerable totalmente
S50-75% 76-100%
Total empresas 65,27%

Por sector econédmico de actividad, es el sector quinario el que obtiene un mejor resultado
en esta dimension.

B8
61.84%

67.34%

65,00%

70,00%

Las empresas con una plantilla media entre 251 y 1000 personas son las que presentan el
mejor avance en este indicador.

B8
62,12%
72,69%
63,36%

A diferencia de las dimensiones anteriores, para el rol y las expectativas, son las empresas
cuyo cuestionario ha sido cumplimentado por el drea de los recursos humanos, las que

muestran un menor avance es la gestion de esta variable, si bien el resultado es muy simi-
lar al de otras dreas de la empresa.

B8
65,63%
65.28%
64,29%
65.71%

Las empresas que no han realizado la evaluacion de riesgos psicosociales, obtienen peor
resultado en esta drea de gestion.

B8
66,14%
60,83%

BLOQUE 9.: CONTROL Y AUTONOMIA DEL TRABAJO

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque temdadtico referente al control y autonomia sobre el trabajo, fue
de 65,0% sobre un maximo de 100%, lo que indica que se ha alcanzado un progreso consi-
derable en su gestion preventiva.

. Progreso Alcanzado
No empezado | Algun progreso .
0-24% o5-49% considerable totalmente
° ° 50-75% 76-100%
Total empresas 65,00%

Por sector econdmico de actividad, es el sector quinario el que obtiene un mejor resultado
en esta dimension.

S e

60,09%
67,20%

64,70%

76,04%

Las empresas con una plantilla media entre 251 y 1000 personas son las que presentan el
mejor avance en este indicador



B9
63,78%
66,03%
65,09%

Adiferencia de lo observado en los 8 bloques anteriores, el avance de la gestion preventiva
relacionado con el control y la autonomia en el trabajo obtiene un mejor resultado en las
empresas cuyo cuestionario ha sido cumplimentado desde la direccidn o gerencia de las

empresas.
B9
67.71%
64,49%
64,29%
69,05%

Las empresas que no han realizado la evaluacion de riesgos psicosociales, obtienen peor
resultado en esta drea de gestion.

B9
66,12%
59,26%

Como en otros apartados, las empresas que refieren un indice de absentismo inferior al 3%
en el ano 2025, son las que mds han avanzado en la gestion de esta dimension.

B9
72,69%
58,86%
70,24%
65,22%
61.46%

BLOQUE 10: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este blogue relacionado con la gestion del cambio organizacional, fue de
56,85% sobre un mdaximo de 100%, lo que indica que se ha alcanzado un progreso mode-
rado en su gestion preventiva y el que obtiene junto con el bloque de carga de trabagjo la
puntuacion mads baja de los 12 bloques analizados.

. Progreso Alcanzado
No empezado | Algun progreso .
0-24% o5-49% considerable totalmente
° ° 50-75% 76-100%
Total empresas 56,85%

Por sectores econdmicos de actividad, es el sector quinario el que obtiene un peor resulta-
do en esta dimension comparado con el sector terciario que es el que mds ha avanzado.

B10
52,76%
61,28%

56,47%

51,25%

Las empresas mds pequenas, con plantilla inferior a las 250 personas, son las que han ob-
tenido un peor resultado en la gestion del cambio.

B10
52,12%
60.,19%
57,50%

Resulta muy significativo las puntuaciones tan bajas en esta dimension en las empresas
cuyo cuestionario lo ha cumplimentado la direccion o gerencia de las empresas o los de-
partamentos de recursos humanos.

B10
61.88%
57,50%
53,57%
46,43%

Las empresas que no han evaluado los riesgos psicosociales obtienen igualmente peor
puntuacion en este bloque.

B10
S7.77%
52,22%

Las empresas con un servicio de prevencion propio como modalidad preventiva adoptada
tienen mejor gestion del cambio organizacional en comparaciéon con las otras modalidades
organizativas.



B10
59,23%
56,50%

55.17%
42,50%

Asimismo, las empresas con niveles mds bajos del indice de absentismo en el ano 2025 son
las que obtienen mejor resultados respecto a la gestion del cambio organizacional

B10
59.17%
58,29%
59,76%
52,61%
S53,75%

BLOQUE 11: CARGAY RITMO DE TRABAJO

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este blogque relacionado con la gestion del cambio organizacional, fue de
57,81% sobre un maximo de 100%, lo que indica que se ha alcanzado un progreso modera-
do en su gestion preventiva.

No empezado | Algun progreso | Progreso con- Alcanzado to-
0-24% 25-49% siderable 50- talmente
75% 76-100%
Total empresas 57,81%

Por sectores econdmicos de actividad, es el sector secundario el que obtiene un peor resul-
tado en esta dimension comparado con el sector quinario que es el que mads ha avanzado.

Bl11

52,50%
62,13%
55,00%

63,75%

Las empresas mds pequenas, con plantilla inferior a las 250 personas, son las que han ob-
tenido un peor resultado en la gestidon del cambio.

B11
55,96%
60,38%
57,50%

Como ocurre con las dimensiones anteriores, las empresas cuya encuesta ha sido cumpli-
mentada por la direccidn o gerencia muestran un resultado inferior que para el resto de los
departamentos.

B11
66.25%
S57.61%
55,71%
52,86%

Las empresas que no han realizado la EERR Psicosocial, obtienen también un peor resulta-
do en esta drea de gestion.

B11
58,69%
53,33%

Como ocurre con las otras dimensiones analizadas, las empresas con niveles mads bajos del
indice de absentismo en el ano 2025 son las que obtienen mejor resultados respecto a la
gestion del cambio organizacional

Bll
61,67%
54,06%
60,95%
59,13%
55,00%

BLOQUE 12: HORAS Y HORARIO DE TRABAJO

Para el conjunto de las empresas participantes, el grado de gestion preventiva medio al-
canzado para este bloque relacionado con el tiempo de trabajo, fue de B65,57% sobre un
maximo de 100%, lo que indica que se ha alcanzado un progreso considerable en su gestion
preventiva.



No empezado | Algun progreso Progreso Alcanzado
0-24% 25-49% considerable totalmente
S0-75% 76-100%

65.57%

Total empresas

Por sector econdmico de actividad, es el sector secundario el que obtiene un peor resulta-
do en esta dimension comparado con el sector quinario que es el que mas ha avanzado.

B12

59,76%
69.15%
66.42%

70,31%

Las empresas mds pequenas, con plantilla inferior a las 250 personas, son las que han ob-
tenido un peor resultado en la gestion del tiempo de trabajo y horarios.

Bl2
62.18%
70,51%
64,87%

Las empresas cuyo cuestionario se cumplimentd a través de los servicios meédicos, son los
gue obtienen un avance inferior en la gestion del tiempo de trabajo.

Bl2
59,89%
66,34%
66.67%

61.31%

Las empresas que no han realizado la evaluacion de riesgos psicoscociales, obtienen un re-
sultado ligeramente peor en esta drea de gestion comparado con las empresas que si han
evaluado dichos riesgos.

B12
65,90%
63.89%

Las empresas con un servicio de prevencion propio como modalidad preventiva adoptada
tienen mejor gestion del cambio organizacional en comparacion con las otras modalidades
organizativas.

Bl2
69,34%
63,44%
64.22%

o4,17%

Finalmente, aquellas empresas con un absentissno mds bajo son las que mds avance tie-
nen en la gestion del tiempo y horario de trabajo, siendo unos de los factores directamente
relacionado con la mejor compatibilidad entre la vida laboral y personal.

B12
72,45%
63.28%
67.86%
61.78%
64.84%

ABSENTISMO LABORALY RIESGOS PSICOSOCIALES

Si bien el andlisis del absentismo laboral no ha sido un objetivo especifico del presente es-
tudio, se incluyd una pregunta sobre el nivel de absentismo alcanzado en el ano 2025 por
parte de las empresas participantes.

En la tabla siguiente, podemos observar el porcentaje de empresas segun los niveles de ab-
sentismo, destacando que son las empresas de mayor tamano las que tienen cifras mads ele-
vadas de absentismo, tal como también se refleja en diferentes estudios sobre la cuestion.

n %
18 16,4%
32 29,1%
21 19,1%
23 20,9%
16 14,5%

Como hemos analizado anteriormente, para los 12 bloques que conforman el estudio sobre
la gestion preventiva de los riesgos psicosociales, en todos ellos las empresas con un indice
de absentismo inferior al 3% en el ano 2025, son las que Mmds avance muestran en la ges-
tién de riesgos psicosociales, y muy especialmente en los factores relacionados con la ges-
tion de las relaciones interpersonales, con un grado de avance del 84,17% y el del equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, con un grado de avance del 78,61%.









CONCLUSIONES FINALES

Los riesgos psicosociales relacionados con el trabajo constituyen hoy una amenaza muy
importante para la salud y la seguridad de las personas trabajadoras, las empresas, la
productividad y los resultados econémicos en general. Por ello, la gestién de los riesgos psi-
cosociales y la promocion del bienestar en el trabajo deben formar parte del sistema de
gestion de seguridad y salud en el trabajo en las organizaciones ya que los aspectos orga-
nizativos del trabajo constituyen un determinante clave del riesgo psicosocial.

Dicho sistema de gestion debe contemplar tanto la prevencion de los problemas de salud
mental relacionados con el trabajo, mediante una labor de prevencion de los riesgos de na-
turaleza psicosocial, como estrategias para proteger y promover la salud mental en el tra-
bajo, el apoyo a las personas trabajadoras con problemas de salud mental para que par-
ticipen y prosperen en el trabajo y la creacién de un entorno propicio al cambio.

Estas medidas para abordar la salud mental en el trabajo, como la supervision, la forma-
cion, el uso de herramientas validadas de evaluacion y las intervenciones, deben aplicarse
con la participacion significativa de la plantilla, sus representantes y las personas que han
tenido experiencia directa con problemas de salud mental.

La prevencion de los riesgos psicosociales es el objetivo principal de las estrategias de ges-
tion, donde deberia darse prioridad entre otras, a las medidas organizativas y colectivas
gue aborden las causas fundamentales, la gestion de la carga de trabajo, la delimitacion
clara de funciones, la comunicacion, la participacion y el liderazgo saludable.

Asimismo, las medidas individuales que protegen y promueven la salud pueden ayudar a
las personas a hacer frente a las demandas y a acceder a la asistencia, pero deberian com-
pletar, no sustituir la adopcién de las medidas relacionadas con las condiciones que mejo-
ren el diseno, la organizacion y la gestion del trabajo.

Tras el andlisis llevado a cabo en el presente estudio, sobre el grado de desarrollo por par-
te de las empresas participantes en la gestion preventiva de los riesgos psicosociales, des-
tacan las siguientes conclusiones y consideraciones:

« Aquellas empresas que a fecha del estudio aun no han realizado una evaluacion espe-
cifica de los riesgos psicosociales obtienen peor valoracion en los 12 factores de riesgo
psicosocial analizados, en comparacion con las empresas que si han realizado dicha ac-
tuacion, muy especialmente para los resultados obtenidos en el bloque 3 de relaciones
interpersonales. Evaluar los riesgos, es el punto de partida para cualquier estrategia
preventiva de éxito.

« Las empresas participantes en el estudio con tamano mds pequeno (<250 personas),
obtienen una valoracion mds baja en el avance de la gestion de los diferentes riesgos
psicosociales, por lo que requieren un apoyo especial por parte de las diferentes admi-
nistraciones y organizaciones relacionadas con la seguridad y salud laboral.

El factor de riesgo psicosocial donde el conjunto de las empresas participantes ha al-
canzado un porcentaje mayor de avance en su gestion preventiva, corresponde al blo-
que 3, de relaciones interpersonales, por lo que seria una de las fortalezas en las que
apoyar las estrategias de prevencion de los riesgos psicosociales.

% Avance en la gestion preventiva

Bloque 12 - Horas y horario de trabajo .
Bloque 11 - Carga y ritmo de trabajo '
Bloque 10 - Gestion del cambio... '
Bloque 9 - Control y autonomia del... '
Bloque 8 - Roles y expectativas J
Bloque 7 - Equilibrio entre el trabajo y... !
Bloque 6 - Desarrollo de carrera.. !
Bloque 5 - Apoyo y supervision !
Bloque 4 - Reconocimiento y.. I
Bloque 3 - Relaciones interpersonales
Bloque 2 - Liderazgo !
Bloque 1 - Politica, Cultura y medidas... J

0.00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00%100,00%

La gestion del cambio organizacional es el factor de riesgo psicosocial que ha resultado
mds negativo y con menor avance preventivo para las distintas variables en las que se
ha analizado el estudio, como el tamano de las empresas, sector de actividad, modelo
organizativo, etc.

Los factores relacionados con la carga de trabajo y el apoyo y supervision, factores que
requieren un mayor andlisis, constituyen junto a la gestion del cambio organizacional los
principales retos en el contexto actual.

Para los 12 blogues que conforman el estudio sobre la gestion preventiva de los riesgos
psicosociales, en todos ellos las empresas con un indice de absentismo inferior al 3% en
el ano 2025, muestran un mayor avance en la gestion de riesgos psicosociales, y muy
especialmente en los factores relacionados con la gestion de las relaciones interperso-
nales, con un grado de avance del 84,17% y el del equilibrio entre el trabajo y la vida per-
sonal, con un grado de avance del 78,61%. Podemos afirmar que uno de los resultados
directamente relacionados con una buena gestion preventiva de los factores psicoso-
ciales, es la reduccion del absentismo laboral.
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