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El abordaje de los riesgos psicosociales con una perspec-
tiva de género requiere tener en cuenta el conflicto trabajo-
familia (CTF) o doble presencia en el actual contexto socioe-
condmico. El objetivo de esta Nota Técnica de Prevencion
(NTP) es abordar como realizar la evaluacion de riesgos
psicosociales e intervencion incorporando el CTF como ries-
go psicosocial, tal y como se conceptualiza en la NTP 1.185,
en la que se expone el marco conceptual y la evidencia
cientifica que muestra las consecuencias sobre la salud de
las personas expuestas.

Las NTP son guias de buenas practicas. Sus indicaciones no son obligatorias salvo que estén recogidas en
una disposicion normativa vigente. A efectos de valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas
en una NTP concreta es conveniente tener en cuenta su fecha de edicion.

1. EVALUAR EL CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA

En Espahfa existen diversos instrumentos validados para
identificar la exposicion a CTF. En el ambito de la pre-
vencion de riesgos laborales se deben tener en cuenta
aquellos que tienen entre sus objetivos identificar, evaluar
y prevenir los riesgos psicosociales en el trabajo. Entre las
metodologias que cumplen estos objetivos, se destacan
dos: el FPSICO vy el cuestionario psicosocial de Copen-
hague COPSOQ (ISTAS21 o PSQCAT).

El FPSICO, aunque no incorporé en su disefio el CTF
como posible riesgo psicosocial, tal y como se entiende
en esta NTP y enla NTP 1.185, si permite hacer una apro-
ximacion si se hace un buen uso de la herramienta. Para
ello se debe empezar definiendo unas unidades de analisis
sensibles al CTF. En funcién de las caracteristicas de la
empresa, se recomienda incluir como unidades de analisis,
ademas de los puestos de trabajo, el sexo, la edad, el tipo
de contrato, el tipo de jornada y si la persona tiene a su
cargo a personas dependientes (menores, mayores 0 con
discapacidad). Por otra parte, el FPSICO recoge entre sus
items (NTP 926) algunos que pueden ser analizados en
detalle con relacién al CTF, como, por ejemplo:

— El item sobre compatibilidad vida laboral y vida
social y el item sobre la posibilidad de atender asun-
tos personales, unidos a los items sobre jornadas
atipicas, descanso semanal y autonomia temporal,
orientan sobre la posible exposicién a CTF; se de-
bera analizar en los informes que ofrece la aplica-
cion del FPSICO las respuestas a esas preguntas
una a una para analizar el detalle de las frecuencias
de respuesta a cada item;

— Los items que valoran las altas demandas (presio-

nes de tiempos, esfuerzo de atencion, cantidad y
dificultad de la tarea y exigencias cognitivas) y el
bajo control (autonomia temporal y decisional), junto
con el bajo apoyo social, dado que la interaccion de
estos factores genera una situacion de alta tension
directamente relacionada con el CTF, que aumenta
la probabilidad de sufrir estrés y dafios a la salud
derivados de éste;

— Los items sobre exigencias emocionales: reque-
rimientos de trato con personas, exposicion a si-
tuaciones de impacto emocional o demandas de
respuesta emocional.

La aplicacion del FPSICO tiene la opcién de seleccio-
nar distintos tipos de informe (agrupados y comparativos)
que permiten analizar los distintos items y factores de
riesgo psicosocial cruzando con las unidades de anali-
sis (puesto de trabajo, sexo, edad, tipo de contrato, etc.).
Una vez que tenemos los datos cuantitativos del cruce de
variables se deben buscar explicaciones para las diferen-
cias que se encuentren relacionadas con los factores de
riesgo mencionados anteriormente (INSST, 2022; INS-
HT, 2012). Para profundizar en la comprension de estas
posibles diferencias y facilitar la posible planificacion de
medidas preventivas, se puede complementar el analisis
usando técnicas cualitativas y triangulando datos, por
ejemplo, realizando entrevistas o grupos focales, en las
que se incluyan preguntas que indaguen sobre el porqué
de las posibles desigualdades que sospechamos que se
estan dando. Asi se podria iniciar con preguntas como,
por ejemplo:

— ¢Tienes personas dependientes a tu cargo?

¢;Cuantas y qué relacion tienes con ellas?
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— ¢Hay momentos en los que necesitarias realizar ta-
reas laborales y domésticas o de cuidados a la vez?

— ¢Piensas en las tareas domésticas y familiares
cuando estas en el trabajo?

— Engeneral, ;en qué medida tu horario laboral te per-
mite ocuparte de tus responsabilidades familiares?

— En relacion con tu jornada y horario laboral, ¢tu tra-
bajo te permite decidir por ti mismo/a sobre cuando
tomarte pausas, ausentarte si lo necesitas, el hora-
rio de entrada y salida del trabajo o marcar tu propio
ritmo de trabajo?

— ¢Sientes que al llegar a casa te encuentras dema-
siado cansado/a, agotado/a y sin energia como para
realizar actividades domésticas y/o de cuidados?

— ¢Sientes que no atiendes a las demandas del am-
bito laboral y familiar como deberias?

Por su parte, el CoPsoQ (ISTAS21, PSQCAT), en la
version media y en la corta, incorpora el CTF como una
dimensién especifica de los riesgos psicosociales que
evalua, tal y como se explicita tanto en su manual de im-
plementacién como en los articulos de validacién (Mon-
cada et al.,2021; Moncada et al. 2005). Ademas, tanto en
las unidades de analisis como en los factores de riesgo
psicosocial se tienen en cuenta cuestiones clave para
analizar el CTF. Con respecto a las unidades de analisis,
el método CoPsoQ (ISTAS21, PSQCAT) tiene definidas
por defecto el sexo, ademas del puesto de trabajo, la
edad, el horario, el departamento, la antigiiedad y el tipo
de relacion laboral.

En las primeras versiones del método el CTF se con-
ceptualizaba como “doble presencia”. La Ultima revision
del método CoPsoQ (ISTAS21, PSQCAT), la version 3,
ha denominado al CTF como “conflicto trabajo-vida”, en
sintonia con la nomenclatura europea mas empleada,
para referirse a las consecuencias del trabajo sobre la
vida personal y familiar, que incluye las repercusiones de
las exigencias de tiempo y energia del trabajo remune-
rado en el doméstico y familiar, asi como las exigencias
sincronicas del ambito laboral y del ambito doméstico y
familiar (Moncada, et al. en prensa). Las preguntas del
cuestionario referidas a este riesgo son:

— 24j) ;Tienes que cambiar tus planes de actividades
personales y familiares debido a las exigencias de
tu trabajo?

— 23l) ¢Hay momentos en los que necesitarias estar
en la empresay en casa a la vez?

— 23m) ¢Sientes que el trabajo en la empresa te con-
sume tanta energia que perjudica a tus tareas do-
mésticas y familiares?

— 23n) ¢ Sientes que el trabajo en la empresa te ocupa
tanto tiempo que perjudica a tus tareas domésticas
y familiares?

El método CoPsoQ (ISTAS21, PSQCAT) considera, por
lo tanto, el origen laboral del CTF como riesgo psicosocial
y, en concreto, lo relaciona con: las exigencias cuantitati-
vas, el ritmo de trabajo, la cantidad de horas trabajadas,
la ordenacion de la jornada o su modificacion sin preaviso
y el nivel de autonomia sobre ésta. Asi mismo, la version
media incorpora entre sus preguntas algunas especial-
mente pertinentes para comprender y contextualizar la
exposicion al CTF, como son los datos relativos a la jor-
nada (trabajo en sabados y domingos, cantidad de horas
trabajadas, margen de adaptacion de entrada y salida a
necesidades del trabajador/a, exigencias de prolongacion
de jornada o de cambios de horario) y también relativas al
trabajo doméstico-familiar. También permite analizar las

exigencias cuantitativas y emocionales, los ritmos y el
control sobre los tiempos (autonomia para parar de traba-
jar por asuntos personales y descansos, vacaciones...) y
el apoyo social. Ademas, todos los datos y resultados que
ofrece el informe de la version media del método CoPsoQ
ISTAS21, tanto los relativos a la exposicion a riesgos psi-
cosociales como los relativos a las condiciones de trabajo
que los contextualizan, se presentan por sexos de forma
automatica y estandarizada, a no ser que por preservar
el anonimato se decida eliminar esta variable. También
se pueden obtener de manera sencilla los resultados de
exposicion por edad, tipo de contrato y horario, lo que
permite un analisis pormenorizado de la exposicion a CTF.

2.MEDIDAS PREVENTIVAS FRENTE AL
CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA

Ademas de los factores sociodemograficos y socioeco-
noémicos planteados en la NTP 1.185, diversos estudios
(Lunau et al. 2014; Borgmann 2019) muestran que la pre-
valencia de exposiciéon a CTF varia entre paises y regi-
menes de bienestar, siendo mas elevada en los paises
del sury este de Europa y mas baja en los paises escan-
dinavos. Con todo, la investigacion de Lunau et al. (2014)
muestra que en las diferencias entre las mujeres de los
distintos paises los factores mas determinantes del CTF
son las politicas de conciliacion, el numero de horas tra-
bajadas y la ordenacion de la jornada. El estudio de Borg-
mann (2019) concluye que las madres expuestas a CTF
de los paises europeos con politicas familiares mas tra-
dicionales, una cultura menos igualitaria y menos apoyo
politico a la conciliacidon presentan una peor salud general
autopercibida en comparacién con los padres expuestos
a CTF, mientras que en los paises con un alto nivel de
igualdad que apoyan politica y socialmente a madres y
padres trabajadores el conflicto entre el trabajo y la familia
es menos frecuente. Por lo tanto, se hace imprescindible
intervenir tanto a nivel politico e institucional como des-
de el ambito laboral con el fin de mejorar la conciliacion,
reducir el CTF y asi proteger la salud de la poblacion tra-
bajadora. Cabe resaltar que una parte importante de las
acciones que se recomiendan a continuacién ya forman
parte de acuerdos sectoriales y empresariales recogidos
en los convenios colectivos espafioles, asi como en los
acuerdos bipartitos, entre organizaciones empresariales
y sindicales, o tripartitos que incorporan a las administra-
ciones gubernamentales.

En primer lugar, es importante intervenir preventiva-
mente a nivel de cultura empresarial. La politica de em-
presa debe estar comprometida con la conciliacion de la
vida laboral y familiar, facilitandola mediante medidas de
apoyo explicitas recogidas por escrito y divulgada a toda
la plantilla. Se debera garantizar el ejercicio libre de los
derechos de conciliacion, por ejemplo, incluyendo en los
convenios colectivos o acuerdos de empresa medidas
que favorezcan la conciliacidn y corresponsabilidad y rea-
lizando campafas de informacion y sensibilizacion al con-
junto de la plantilla, incluyendo a los mandos, sobre las
medidas de conciliacién y corresponsabilidad. En concre-
to, dicha politica de empresa deberia estar comprometida
con la no prolongacion ni modificacion temporal de las
jornadas laborales, mas alla de las posibles modificacio-
nes previsibles y planificadas. De esta forma se crea una
cultura de respeto hacia los tiempos personales capaz
de aliviar el riesgo de CTF o doble presencia. Ademas,
se deberia promover la ordenacion del tiempo de traba-
jo semanal y mensual mediante negociacién colectiva,
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garantizando la participacién sobre las preferencias de
jornadas, horarios, etc. También es importante que en
la politica de empresa se contemple el compromiso con
las circunstancias particulares de aquellas personas que
tienen responsabilidades de cuidados de personas de-
pendientes, pues son quienes experimentan altos niveles
de CTF o doble presencia, a la hora de decidir y priorizar
las vacaciones y dias de asuntos particulares.

Obviando los factores extralaborales, cuya responsa-
bilidad no recae en la parte empleadora, y teniendo en
cuenta los factores laborales claves presentados en la
NTP 1.185 que interaccionan en el CTF o doble presencia,
la planificacion de medidas preventivas tratara especial-
mente de:

— Evitar los tiempos de trabajo asociales siempre
que sea posible, especialmente cuando se han ge-
nerado por una prolongacién o cambio en la orde-
nacién diaria o semanal de la jornada de trabajo.

— Adaptar las demandas laborales (cuantitativas y
cualitativas) a los recursos puestos a disposicion
de la persona trabajadora para, por un lado, no
provocar un desequilibrio que pueda desencade-
nar tensién y fatiga que imposibilite el atender las
responsabilidades familiares y, por otro lado, que no
impliquen un alargamiento de la jornada de trabajo.

— Aumentar la autonomia y el control de la persona
trabajadora sobre su jornada y ritmo de trabajo, en
particular mediante la flexibilidad horaria gestiona-
da para disminuir la tension generada por el CTF.

TIEMPOS DE TRABAJO ASOCIALES

En concreto se recomienda:

— Eliminar o reducir al minimo las jornadas asociales.
Restringir a las necesidades de servicio o produc-
cion el trabajo de tarde que coincida con el horario
de cuidado de personas dependientes, fines de se-
mana, festivos, turnos rotatorios o trabajo nocturno.

— Fomentar la rotacion de jornadas asociales, por
ejemplo, que se permita librar algun fin de semana
al mes si se trabaja sabados y/o domingos.

— Tender a la compactacion de la jornada mediante la
promocion de la jornada continua. En caso de no
ser posible, dar autonomia a la persona trabajadora
para que pueda decidir la ordenacidn del tiempo
de descanso para la comida o cena. Fomentar una
duracién de media hora o una hora como maximo
para este descanso.

— Compensar los cambios de horario que supongan
trabajar en jornadas asociales o impliquen una jor-
nada de 9 horas o mas con horas libres.

Cuando existe tiempo de trabajo asocial, se pueden
implantar algunas medidas preventivas dirigidas a re-
ducir la tensiéon en los momentos de mayor simul-
taneidad de las exigencias laborales y familiares, como
pueden ser:

— Simplificar o agilizar los procedimientos de solicitud

y autorizacion cuando exista una urgencia personal
por la que la persona trabajadora deba ausentarse.

— Permitir y facilitar ausentarse del trabajo para aten-

der necesidades urgentes o impostergables de cui-
dados de las personas dependientes.

ALTAS DEMANDAS LABORALES

Ademas, se pueden establecer medidas preventivas des-
tinadas a ajustar las altas demandas laborales. De esta

manera se evita generar tension en la persona trabaja-
dora y se reduce la necesidad de alargamientos de la
jornada de trabajo para asumir la sobrecarga de trabajo.
Para ello se recomienda, por ejemplo:

— Planificar y distribuir la carga de trabajo de forma
realista y consensuada con las personas que la
asumen. Es decir, respetar el equilibrio entre la car-
ga de trabajo y el tiempo disponible, incluyendo la
necesidad de realizar pausas, siendo fundamental
para aliviar la presion.

— Asignar el trabajo con base en una buena planifi-
cacion en términos de cantidad, calidad y tiempo.
En este sentido, los mandos superiores deberan
dimensionar adecuadamente el tiempo que implica
la realizacién de una tarea antes de encomendarla.

— Clarificar objetivos, recursos y responsabilidades
en el desarrollo del trabajo.

— Fomentar el trabajo en equipo, aclarando quién es
la persona responsable de cada tarea y qué tarea
realiza cada persona.

— Disponer de tecnologia, equipos y procesos de tra-
bajo adecuados a las tareas que se realizan.

— Contar con criterios de priorizacion cuando surjan
tareas imprevistas y determinar el tiempo de dedi-
cacion a la tarea y evitar la sobrecarga de trabajo
puntual.

— Programar rotaciones de tareas en trabajos en los
que sea factible la polivalencia, particularmente
permitir rotar al personal cuando haya exposicion
a altas demandas emocionales, por ejemplo, por
trabajar de cara al publico o con pacientes con pro-
nésticos complicados.

BAJA AUTONOMIA Y CONTROL DE LOS TIEMPOS

Por otro lado, la intervencién sobre la autonomia y el
control de los tiempos es necesaria para aliviar las si-
tuaciones de CTF o doble presencia. En este sentido,
cuando el tipo de trabajo lo permita, se recomienda:

— Establecer margenes de flexibilidad horaria de
entrada y salida. Para una mayor flexibilidad en
el cumplimiento del horario laboral, establecer el
computo total a nivel semanal o, incluso, mensual.
De esta forma aumenta el control de la persona
trabajadora sobre su tiempo de trabajo.

— Facilitar la disponibilidad del calendario y los hora-
rios laborales anualmente y, en todo caso, informar
y concretar con la suficiente antelacion los posi-
bles cambios. Establecer unos plazos razonables
de preaviso, (minimo 7 dias siendo recomendable
15 dias), para los cambios de horario ineludibles.
Excluir de los cambios a personas con jornadas re-
ducidas por el ejercicio de algin derecho de conci-
liacion o por contrato a tiempo parcial.

— Promover o aumentar los dias y horas de libre dis-
posicion, es decir, permitir ausentarse del trabajo
por necesidades personales determinados dias u
horas al afio no recuperables.

— Promover bolsas de horas de libre disposicion, en
las que sea el trabajador o trabajadora quien decida
cuando recupera las horas.

— Contar con mecanismos que faciliten el cambio de
turno a decision del trabajador o trabajadora y que
no penalicen, en aquellos casos en los que el hora-
rio es rigido por motivos del servicio o produccion,
por ejemplo, por el sistema de permutas con com-
paferos y compafieras.

— Realizar un buen disefio del puesto, incluyendo las
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tecnologias utilizadas, de forma que permitan que
el trabajador o trabajadora pueda controlar su tiem-
po de descanso y abandonar su puesto si le surge
algun imprevisto.

— Marcar los objetivos a alcanzar de forma consen-
suada con la persona trabajadora o el equipo, pero
ofrecer autonomia a la persona trabajadora para
establecer como alcanzarlos. De esta forma, se
permite a la persona trabajadora que planifique y
priorice las tareas que tiene que realizar y establez-
ca su ritmo de trabajo y sus pausas.

— Permitir la participacion del trabajador o de la tra-
bajadora para decidir cuando y cdmo obtener la
compensacion de los excesos de jornada (fecha,
en dias enteros, en horas...).

Se pueden encontrar mas propuestas de medidas que
mejoran el CTF en el informe de Eurofound (2018).

CONSIDERACIONES PREVIAS A LA IMPLANTACION
DE MEDIDAS

A la hora de establecer medidas preventivas debemos
analizar si efectivamente se trata de medidas que favore-
cen la conciliacién, asi como que no provocan la exposi-
cion a otros factores de riesgo psicosocial. En este sentido,
las medidas de flexibilizacién en la relacion laboral, como
por ejemplo el trabajo a tiempo parcial o las excedencias
laborales, no son medidas de conciliacién ideales. Aun-
que se experimente menos CTF, suponen una pérdida de
ingresos y de desarrollo profesional. Los datos muestran
que en la gran mayoria de los casos no es una opcion vo-
luntaria, principalmente en el caso de las mujeres, (véanse
por ejemplo los datos del INE'; Eurofound, 2018).

Por otra parte, la flexibilidad en los tiempos, es decir,
permitir mayor autonomia y control sobre los horarios de
entrada, salida y pausas, a pesar de ser una medida que
alivia la tensién del CTF, puede ser muy contraproducente
si las demandas se mantienen altas, sobre todo si existe
una gran carga de trabajo, porque finalmente lo que se
produce es una suma de cargas y horas de trabajo dificiles
de asumir y mantener en el tiempo sin que se produzca
pérdida de salud.

En relacion con el teletrabajo como medida de flexibi-
lizacion del lugar de trabajo, puede suponer un impacto
positivo en la conciliacion, pero también un aumento de
conflictividad, muy especialmente para las mujeres dado
que, como han demostrado los estudios llevados a cabo
durante la pandemia, se da una diferencia de género en
la interiorizacién personal y percepcion social de las res-
ponsabilidades familiares, que hace que las mujeres se
muestren mas disponibles y accesibles a la hora de asumir
la realizacién de tareas domésticas y de cuidados ademas
de las laborales, mientras que los hombres las supeditan
a sus prioridades laborales. Moreno (2021) sefiala que en
el caso del teletrabajo “se pasa de una doble presencia
simbdlica a la doble presencia simultdnea y material”, con
potencial de generar problemas de gestién temporal como
la hiperconexidn o la desincronizacion. La dificultad para
desconectar y la dificultad para sincronizar horarios con
el resto del equipo puede provocar aumento de la carga
de trabajo y alargamiento de la jornada laboral restando

! INE. Mujeres y hombres en Espafia. Capitulo 5. Conciliacion trabajo y
familia (actualizado 17 octubre 2022). Disponible en: https:/www.ine.es/
ss/Satellite?L=es ES&c=INESeccion Cé&cid=1259925472720&p=1254
735110672 &pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout

horas de descanso. Evitar estas situaciones es un objetivo
del disefo del trabajo a distancia saludable que, en cual-
quier caso, debe ser es voluntario y reversible.

Por ultimo, hay que destacar las oportunidades que
ofrece el trabajo coordinado entre las medidas y planes
de igualdad y el de prevencién de riesgos laborales. La
normativa en materia de igualdad obliga a las empresas
con plantillas de 50 o mas personas trabajadoras a ela-
borar un plan de igualdad que debe contemplar tres fases
principales: el diagndstico, las medidas necesarias para
garantizar la igualdad de género y su evaluacion y segui-
miento. La fase de diagnostico va dirigida a identificar y a
estimar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
la magnitud de las desigualdades, diferencias, desven-
tajas, dificultades y obstaculos existentes o que puedan
existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres. Este diagndstico permitira ob-
tener la informacién precisa para disefar y establecer las
medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en
su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su
cumplimiento. La fase de diagndstico debe contemplar el
andlisis de:

— Las actividades de prevencion de riesgos laborales,

incluida la materia que se trata en esta NTP.

— Lajornada de trabajo.

— Las medidas de conciliacién y corresponsabilidad,

contemplando la dimensién de género.

Un adecuado andlisis en la fase de diagndstico permiti-
ra determinar las mejores medidas de actuacion. Por ello,
el trabajo conjunto en las empresas entre las estructuras
de prevencion y las de igualdad es una oportunidad para
identificar las exposiciones desfavorables para la salud
e identificar medidas de accién para actuar sobre ellas.
Para conseguir este objetivo se recomiendan dos medi-
das especificas: que las personas que trabajan en el area
de prevencion de riesgos laborales y las que trabajan en
temas de igualdad estén formadas en ambos ambitos y
que las actividades del Comité de Seguridad y Salud, de
la Comision Negociadora y Comisiéon de Seguimiento del
Plan de Igualdad estén coordinadas.

3.CONCLUSIONES

Dado que la evidencia cientifica muestra que los paises
con politicas, culturas y practicas mas igualitarias y con
mayor apoyo politico y social a las madres y padres tra-
bajadores muestran mejor indices de salud, es importante
intervenir desde la prevencion de riesgos laborales con
el fin de lograr que organizaciones y empresas sean mas
igualitarias. Para ello, el primer paso es reconocer que
las responsabilidades, demandas y tiempos de trabajo
remunerado y doméstico-familiar de cuidados no confor-
man espacios estancos y separados, sino que funcionan
como vasos comunicantes que se interfieren mutuamen-
te. Esta premisa debe guiar tanto la evaluacion como la
intervencion de los riesgos psicosociales laborales, de
forma que el CTF sea integrado en la gestién psicosocial
como un riesgo psicosocial mas. A la hora de adoptar me-
didas preventivas en las empresas y las organizaciones
laborales, se centraran en practicas saludables de gestion
de los tiempos y de las demandas laborales o, dicho de
otro modo, en una adecuada organizacién, informacion
y control de las jornadas de trabajo y en una dimension
proporcionada de las cargas de trabajo, de forma que se
minimice la tensién provocada por la simultaneidad de
demandas laborales y familiares.
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